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Wstep

Szanowni Panistwo, przedstawiamy kolejne wydanie naszego komenta-
rza dotyczacego zmian w prawie pracy oraz najbardziej aktualnych, prak-
tycznych kwestii zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi (HR).

Zaczynamy od istotnych zmian do Kodeksu pracy - tj. wprowadzenia
mozliwoSci kontroli trzeZwos$ci pracownikéw, a takze dlugo zapowiada-
nych zmian w kontek$cie pracy zdalnej. Powiemy w szczegdlnosci, jak
wygladajg kontrola trzezwosci i praca zdalna w mysl nowych norm oraz
jakie kroki powinni podjaé¢ pracodawcy, aby by¢ w zgodzie z obowigzu-
jacymi przepisami. Nastepnie kilka dodatkowych stéw na temat pracy
zdalnej z zagranicy. Coraz cze$ciej pracodawcy, wychodzac naprzeciw
oczekiwaniom pracownikom, umozliwiajg im prace zdalng w szczegdl-
nosci z kraju pochodzenia lub z kraju, w ktérym znajduje sie obecnie ro-
dzina pracownika.

Nastepnie kilka stéw poswieciliSmy unijnym dyrektywom: work-life
balance oraz dyrektywie w sprawie przejrzystych i przewidywalnych wa-
runkoéw pracy w UE, zapewniajacych pracownikom wiele nowych upraw-
nien. Chociaz na moment przygotowywania niniejszego opracowania
ustawodawca wcigz nie wdrozyl do polskiego porzadku prawnego wspo-
mnianych dyrektyw, pracodawcy powinni by¢ przygotowani na nadcho-
dzace zmiany.

Osobna cze$¢ komentarza dotyczy tematu ochrony sygnalistéw - do
polowy grudnia 2021 r. Polska miata obowiazek wdrozy¢ przepisy wynika-
jace z dyrektywy unijnej o ich ochronie. Prace legislacyjne trwajg niemal
rok ijuz widaé, ze wdrozenie nowych przepiséw wymagacé bedzie od pra-
codawcéw przygotowania odpowiednich procedur wewnetrznych. W ko-
mentarzu wskazujemy w szczegdélnosci, jak powinna wygladaé procedura
zgloszen wewnetrznych oraz ich rejestr.

Ponadto w publikacji znajda Panistwo rozdziat na temat zmian w usta-
wie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych. To rewolucja - dotychczasowa
ustawa pozostawala praktycznie bez zmian przez ponad 30 lat. Zmiany co
do zasady bedg ogranicza¢ uprawnienia zwigzkowe.
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Kolejne omawiane przez nas tematy to zmiany w pracowniczych pla-
nach kapitalowych (PPK) oraz te wprowadzone przez Polski tad 2.0.
Szczegdlnie ten ostatni temat powoduje wiele pytan i watpliwosci ze
wzgledu na to, ze przepisy w tym zakresie zmienialy sie w ciggu roku
wielokrotnie, a te obowigzujace od lipca br. w wielu kwestiach niemalze
calkowicie zmienity poprzednio obowigzujace zasady, wpltywajac zaréw-
no na sytuacje pracodawcéw, jak i samych pracownikéw.

Dzielimy sie z Panistwem réwniez naszymi spostrzezeniami co do roz-
wigzania, ktére w ostatnim czasie zyskuje coraz wieksza popularnosé
- tj. 4-dniowego tygodnia pracy. Warto podkre§lié, ze prawo pracy juz te-
raz pozwala na wprowadzenie takiego rozwigzania w firmach. Widz3 to
przede wszystkim duze sp6iki z miedzynarodowym potencjatem, ktére
zdaja sobie sprawe z powigzania dobrostanu pracownikéw z ich lepszymi
wynikami w pracy i wieksza efektywnoscia.

Na sam koniec poruszamy kwestie nadgodzin i czasu pracy w zwigzku
z wykonywaniem pracy zdalnej, a takze osktadkowania uméw cywilno-
prawnych. Z do$wiadczenia wiemy, ze sprawy o nadgodziny s3 jednymi
z najtrudniejszych, z jakimi mierzga sie pracodawcy. Dodatkowo popular-
nos¢ pracy zdalnej powoduje wiele probleméw w rozliczaniu czasu pracy.
Przedstawiamy wiec podstawowe rozwigzania majgce na celu zmniejsze-
nie zwigzanego z tym ryzyka i pozwalajgce pracodawcom na prawidlowe
rozliczanie i kontrolowanie czasu pracy. Wraz z poczatkiem 2023 r. zapo-
wiadane jest natomiast wejécie w zycie rewolucyjnych zmian - tj. obo-
wigzkowe oskladkowanie wszystkich uméw.

Dziekujemy zespotowi krakowskiemu PCS w skladzie: Malgorzata Bie-
laniska, Kinga Ciosk, Julita Kotodziejska, Kinga Krzysztofik i Karolina Ro-
gatko za wsparcie w przygotowaniu publikacji.

Zapraszamy do lektury.
Slawomir Paruch

Robert Stepien

Pawel Sych

Agnieszka Nicinisska-Chudy



Rozdzial 1.

Zmiany do Kodeksu pracy
(kontrola trzezwosci, praca zdalna)
- projekt przepisow

Najnowszy projekt nowelizacji Kodeksu pracy zaklada wiele istotnych
zmian w zakresie kontroli trzeZwosSci pracownikéw oraz pracy zdalnej.
Konsekwencja wejscia w zycie omawianych przepiséw bedzie potrzeba
weryfikacji przez pracodawcéw obowigzujacych do tej pory w zakladzie
pracy regulacji lub tez przyjecie nowych uregulowan wewnetrznych.

Przedmiot, cel i zakres kontroli trzezwosci

Zgodnie z projektowanymi przepisami (rzgdowy projekt ustawy
o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, druk sej-
mowy nr 2335), pracodawcy beda mogli samodzielnie kontrolowa¢ stan
trzezwosci oraz obecno$¢ §rodkéw dzialajacych podobnie do alkoholu
w organizmach pracownikéw (a takze oséb zatrudnionych na podstawie
uméw cywilnoprawnych). Kontrole trzezwos$ci w zakladzie pracy bedzie
mozna wprowadzi¢ w sytuacji, gdy jej przeprowadzanie okaze sie nie-
zbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia pracownikéw lub innych
0s6D, a takze ochrony mienia. Kontrole beda mogty by¢ przeprowadzane
zar6wno w przypadku podejrzenia nietrzezwosci pracownika, jak row-
niez prewencyjnie.

WAZNE

Przepisy nie okreslajg rodzajow prac czy stanowisk pracownikow, ktére beda
mogty by¢ objete kontrolg trzezwosci. W praktyce przestanka dopuszczalno-
Sci stosowania kontroli jest bardzo szeroka i pozwala objg¢ przez pracodaw-
ce kontrolami niemalze kazdego pracownika.

Pracodawcy beda mogli przeprowadzaé¢ kontrole trzeZwos$ci pra-
cownikéw samodzielnie (tj. bez koniecznos$ci wzywania odpowiednich
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organéw panstwowych) z wykorzystaniem metod niewymagajacych ba-
dania laboratoryjnego, przy uzyciu urzadzen posiadajacych wazne do-
kumenty potwierdzajace ich kalibracje lub wzorcowanie. Kontrole beda
mogly by¢ przeprowadzane zaréwno w razie podejrzenia stawienia sie
do pracy lub wykonywania pracy w stanie po uzyciu alkoholu lub w sta-
nie nietrzezwosci, jak réwniez prewencyjnie czy wyrywkowo. Zaleze¢
to bedzie od odpowiedniego uregulowania w wewnetrznych przepisach
obowigzujgcych u pracodawcy.

WAZNE

Nie ulega watpliwosci, ze pracodawcy powinni dbac o to, by uzywane przez
nich urzadzenia spetniaty niezbedne wymogi. W przypadku wystagpienia sy-
tuagji, w ktorej wynik kontroli trzezwosci spowoduje rozwigzanie umowy
o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika, to na pracodawcy bedzie
cigzyt obowigzek udowodnienia, ze kontrola zostata przeprowadzona zgod-
nie z prawem, a jej wynik jest wiarygodny.

Skutki kontroli trzezwosci

Nowelizacja przepiséw zaklada, ze pracodawca bedzie mial obowigzek
niedopuszczenia do pracy pracownika nietrzezZwego, czyli takiego:

1) w przypadku ktérego kontrola trzezwosci wykaze obecno$¢ alkoholu
w organizmie wskazujacg na stan po uzyciu alkoholu albo stan nie-
trzezwo$ci zgodnie z przepisami ustawy o wychowaniu w trzeZwosci
i przeciwdzialaniu alkoholizmowi (ustawa z 26.10.1982 r. o wychowa-
niu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi - Dz.U. z 2021 1.
poz. 1119 ze zm.)

lub

2) w przypadku ktérego zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze stawit
sie on do pracy w stanie po uzyciu alkoholu lub w stanie nietrzeZwo-
$ci lub spozywat alkohol w czasie pracy.

Pracodawca bedzie mial obowigzek przekazaé pracownikowi do wiado-
mosci informacje dotyczaca podstawy niedopuszczenia do pracy.

Na zadanie pracodawcy lub pracownika niedopuszczonego do pracy
badanie stanu trzezwosci bedzie mdgt przeprowadzi¢ uprawniony or-
gan, powolany do ochrony porzadku publicznego. Organ panstwowy



Rozdziat 1. Zmiany do Kodeksu pracy (kontrola trzeZwosci, praca zdalna)...

przeprowadzi badanie stanu trzezwosci pracownika przy uzyciu metod

niewymagajacych badania laboratoryjnego, czyli przy uzyciu alkometru

badajacego wydychane powietrze, Oprécz tego organ bedzie mogt zlecié

przeprowadzenie badania krwi, m.in. w sytuacji, gdy:

1) nie bedzie mozliwosci przeprowadzenia badania inna metoda;

2) pracownik odmoéwi poddania sie badaniu inng metoda;

3) pracownik zazada przeprowadzenia badania krwi pomimo przepro-

wadzenia badania metodg niewymagajacg badania laboratoryjnego.

Jezeli okaze sie, ze wynik przeprowadzonego przez pracodawce badania

trzezwosSci nie wskaze na stan po uzyciu alkoholu lub stan nietrzeZwosci,

okres niedopuszczenia pracownika do pracy bedzie stanowit okres uspra-

wiedliwionej nieobecno$ci w pracy, za ktéry pracownik zachowa prawo

do wynagrodzenia. Natomiast jezeli wynik okaze sie pozytywny, to pra-

cownikowi nie bedzie przystugiwalo za ten czas wynagrodzenie.

PRZYKEAD

Pracodawca przeprowadzit kontrole trzezwosci pracownika z uzyciem alko-
metru. Wynik kontroli wskazywat, ze pracownik jest w stanie nietrzezwosci.
Pracodawca nie dopuscit pracownika do pracy. Pracownik zazadat przepro-
wadzenia kontroli trzezwosci przez organ panstwowy. Wynik badania prze-
prowadzony przez ten organ wskazat, ze pracownik jest trzezwy. Pracow-
nik zachowa zatem prawo do wynagrodzenia za okres niedopuszczenia do

pracy.

Regulacje wewnatrzzakladowe

Zgodnie z projektowanymi przepisami pracodawcy bedg zobowigzani
do uregulowania kwestii zwigzanych z kontrolg trzezZwosci w ukladzie
zbiorowym pracy, regulaminie pracy lub obwieszczeniu (w sytuacji gdy
pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest obowig-
zany do ustalenia regulaminu pracy).

W wewnatrzzakladowym akcie prawa pracy powinny znalez¢ sie m.in.
informacje dotyczace wprowadzenia kontroli trzeZwosci, grup pracow-
nikéw objetych kontrolg trzeZwosci oraz sposobu jej przeprowadzania,
rodzaju urzadzenia wykorzystywanego do kontroli, a takze czasu i cze-
stotliwo$ci przeprowadzania takich kontroli. Tak wiec to wewnetrzne
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regulacje bedg ustalaly znaczng cze$¢ kwestii zwigzanych z badaniami,
m.in. grupy pracownikéw objete kontrolg, mozliwos§é przeprowadzania
kontroli wyrywkowych czy wykorzystywang metode kontroli.

Obowiazki informacyjne wzgledem pracownikow

Niezaleznie od powyzszych uwag, pracodawcy beda mieli obowigzek
poinformowacé pracownikéw o wprowadzeniu kontroli trzeZwos$ci w spo-
sOb przyjety w zakladzie pracy, nie péZniej niz 2 tygodnie przed rozpocze-
ciem jej przeprowadzania. Nie ma obowigzku przekazywania tej informa-
cji w formie pisemnej - wystarczajace jest zamieszczenie jej w intranecie
lub tez przestanie jej tresci zainteresowanym w formie wiadomo$ci
e-mailowej.

PRZYKLEAD

Pracodawca zdecydowat sie wprowadzi¢ kontrole trzezwosci w zaktadzie
pracy. Informacje o tym, jak rowniez o grupach pracownikéw objetych kon-
trolg oraz sposobie jej przeprowadzania, wywiesit na tablicy informacyjnej
w 0goblnodostepnym dla pracownikdédw migjscu. Pracodawca spetnit tym
samym wymaog poinformowania pracownikdw o wprowadzeniu kontroli
trzezwosci.

Pracodawcy beda réwniez zobowigzani do przekazania szczegdtowych
informacji dotyczacych przeprowadzanych w zakladzie pracy kontroli
trzezwosci nowo zatrudnionym pracownikom, w postaci papierowej lub
elektronicznej, przed dopuszczeniem ich do pracy, czyli najcze$ciej w tak
zwanym pakiecie startowym.

Kontrola trzeZwosci a przetwarzanie danych
osobowych

Istotny aspekt projektowanej nowelizacji stanowiag kwestie zwigzane
z przetwarzaniem danych osobowych pracownikéw, do ktérych dochodzi
na skutek przeprowadzanych kontroli trzeZwoS$ci. Projektowane przepisy
wprost wskazuja, jakie dane beda mogly by¢ przetwarzane przez praco-
dawce w zwigzku z badaniem pracownika. Bed3 to: informacje o dacie,
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Rozdziat 1, Zmiany do Kodeksu pracy (kontrola trzeZwosci, praca zdalna).

.o

godzinie i minucie badania oraz wyniki kontroli wskazujace na spozywa-

nie alkoholu lub innych srodkéw.

WAZNE

Pracodawcy nie powinni przechowywac informacji o braku obecnosci alko-
holu lub innych srodkéw w organizmie pracownika. Takie dziatanie jest bez-
celowe - brak obecnosci w organizmie pracownika wskazanych Srodkéw
nie pocigga za soba zadnych negatywnych konsekwencji, a zatem przecho-
wywanie tych informagji nie dokumentuje zadnego naruszenia obowigzkéw
przez pracownika.

Pracodawca bedzie mdgt przechowywaé dane dotyczace badania w sy-
tuacji, gdy bedzie to niezbedne dla ochrony zycia, zdrowia i mienia i tyl-
ko przez okres maksymalnie jednego roku od dnia ich zebrania. Dane te

beda przechowywane w aktach osobowych pracownika.

Jezeli na skutek badania pracodawca zadecydowat sie zastosowaé wo-
bec pracownika kare porzadkowa, bedzie on mégt przechowywaé dane
dotyczgce badania do czasu uznania kary za niebylg. Jezeli informacje do-
tyczace badania bedg mogly stanowi¢ dowéd w postepowaniu, ktérego
strong bedzie pracodawca lub o ktérym pracodawca sie dowiedziat - be-
dzie on mogt je przechowywaé do czasu prawomocnego zakoriczenia po-

stepowania.

PRZYKEAD

Pracodawca zdecydowat o zastosowaniu wobec pracownika, ktéry wpro-
wadzit sie w stan nietrzezwosci na terenie zaktadu, pracy kary porzadkowej.
Pracodawca majac na uwadze dobre sprawowanie pracownika, zdecydowat
sie uznac kare za niebyta po uptywie 4 miesiecy. Jednoczesnie pracownik od-
wotat sie od kary porzadkowej do sadu pracy, a postepowanie sgdowe nie
zakonczyto sie jeszcze przed uznaniem kary za niebyta. W takiej sytuacji pra-
codawca bedzie uprawniony do przechowywania tych danych az do prawo-
mocnego zakonczenia postepowania.
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Pracodawcy muszg réwniez pamietaé o udzieleniu pisemnych upo-
waznien osobom, ktére bedg przetwarzaly informacje o wyniku kontroli
trzezwosci przeprowadzonej wzgledem pracownika (np. osobom z dzia-
hu kadr, bezposrednim przetozonym, pracownikom odpowiedzialnym za
bhp). Wprowadzajac kontrole trzezwosci w zakladzie pracy, warto row-
niez zweryfikowa¢ i zaktualizowaé przekazywane dotychczas w zakla-
dzie pracy klauzule informacyjne.

WAZNE

Kontrole trzezwosci mogg by¢ rowniez przeprowadzane na zlecenie praco-
dawcy przez podmioty zewnetrzne, np. pracownikow firm ochroniarskich.
W takiej sytuacji réwniez nalezy pamietac o koniecznosci udzielenia pisem-
nych upowaznien kazdej osobie, ktéra bedzie przeprowadzata kontrole. Do-
datkowo warto zweryfikowaé réwniez umowy 0 powierzeniu przetwarza-
nia danych osobowych z podmiotami zewnetrznymi, tak aby obejmowaty
takze te czynnosci.

Definicja pracy zdalnej

Zgodnie z projektowanymi przepisami pracg zdalng bedzie praca wy-
konywana catkowicie lub cze$ciowo w miejscu wskazanym przez pracow-
nika oraz kazdorazowo uzgodnionym z pracodawcg, w tym pod adresem
zamieszkania pracownika, w szczegélnosci z wykorzystaniem §rodkéw
bezposredniego porozumiewania sie na odlegtos¢.

Pracodawca bedzie moégt uzgodni¢ z pracownikiem wykonywanie
pracy zdalnej przy zawieraniu umowy o prace lub w trakcie zatrudnie-
nia.

Reguly dotyczace pracy zdalnej co do zasady powinny zosta¢ ustalone
W porozumieniu zawartym pomiedzy pracodawcg i zakladowg organiza-
cja zwiazkowa (lub tez zakltadowymi organizacjami). W sytuacji, w ktorej
u pracodawcy nie dzialajg zakladowe organizacje zwigzkowe, pracodaw-
ca powinien okresli¢ zasady wykonywania pracy zdalnej w regulaminie,
po konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy.

W porozumieniu lub regulaminie powinny znalez¢ sie m.in. kwestie
takie, jak:



Rozdziat 1. Zmiany do Kodeksu pracy (kontrola trzeZwosci, praca zdalna)...

a)

zasady porozumiewania sie pracodawcy i pracownika wykonujgcego
prace zdalng, w tym sposob potwierdzania obecnos$ci na stanowisku

pracy,

b) zasady pokrywania kosztéw pracy zdalnej, ustalania ekwiwalentu

lub odpowiedniego ryczattu,
c) zasady kontroli bezpieczenistwa i higieny pracy,

d) zasady kontroli przestrzegania wymogow w zakresie bezpieczenistwa

i ochrony informacji, w tym procedur ochrony danych osobowych.

Porozumienie lub regulamin beda wiec podstawowymi dokumentami,

ktore zawiera beda zasady pracy zdalnej.

PRZYKEAD

Czy zwigzek zawodowy bedzie mégt skutecznie zablokowaé wprowa-
dzenie pracy zdalnej, nie zgadzajac sie na zawarcie w tym zakresie po-
rozumienia?

Nie. Projekt przepiséw wskazuje, ze w razie braku zgody zwigzku zawo-
dowego w terminie 30 dni od przedstawienia projektu porozumienia pra-
codawca bedzie uprawniony do samodzielnego wydania regulaminu pra-
cy zdalnej.

WAZNE

Pracodawcy muszg pamietac, ze zgodnie z projektowanymi przepisami ist-
niejg sytuacje, w ktoérych bedg zobowiazani do wyrazenia zgody na wykony-
wanie pracy zdalnej przez pracownika. Zgodnie z nowelizacjg co do zasady
obligatoryjne bedzie uwzglednienie wniosku o wykonywanie pracy w for-
mie zdalnej m.in. przez pracownika wychowujgcego dziecko do ukoncze-
nia przez nie 4. roku zycia lub tez pracownika sprawujgcego opieke nad in-
nym cztonkiem najblizszej rodziny lub inng osobg pozostajacg we wspdlnym
gospodarstwie domowym, posiadajgcych orzeczenie o niepetnosprawno-
5ci albo orzeczenie o znacznym stopniu niepetnosprawnosci. Odmowa be-
dzie mozliwa wytgcznie w sytuacji braku mozliwosci uwzglednienia wniosku
Z uwagi na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracow-
nika. O przyczynach odmowy pracodawca bedzie musiat poinformowac
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pracownika w formie papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni robo-
czych od dnia ztozenia wniosku przez pracownika.

Praca zdalna na polecenie pracodawcy

Nowelizacja zakiada, ze praca zdalna bedzie mogta by¢ wykonywana
réwniez na polecenie pracodawcy. Polecenie tego rodzaju pracodawca be-
dzie moégt wydac:

1) w okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia
epidemicznego, stanu epidemii oraz w okresie 3 miesiecy po ich od-
wolaniu,

2) W okresie, w ktérym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu pracy
pracownika nie jest czasowo mozliwe z powodu dziatania sity wyz-
szej.

Wydanie polecenia przez pracodawce bedzie mozliwe, o ile pracownik
bezposrednio przed jego wydaniem zlozy o§wiadczenie, ze posiada wa-
runki lokalowe i techniczne do wykonywania pracy zdalnej. Os§wiadcze-
nie bedzie mogto by¢ ztozone w formie papierowej lub elektroniczne;j.

Pracodawca bedzie mégt w kazdym czasie cofnaé polecenie pracy zdal-
nej. Bedzie to musiato jednak odby¢ sie co najmniej z jednodniowym
uprzedzeniem. Pracodawca bedzie zobligowany do niezwlocznego cof-
niecia polecenia pracy zdalnej w sytuacji, gdy pracownik poinformuje go
o zmianie warunkéw lokalowych i technicznych, uniemozliwiajgcych
wykonywanie pracy zdalnej.

Praca zdalna na wniosek pracownika

Jezeli pracownik wyjdzie z inicjatywa wykonywania pracy w formie
zdalnej, bedzie on zobowigzany do dokonania z pracodawcg uzgodnienia
w tym zakresie, a takze zlozenia wlasciwych o§wiadczen (m.in. potwier-
dzajacych zapoznanie sie z przygotowanga przez pracodawce oceng ryzyka
zawodowego oraz zobowigzaniem sie do przestrzegania zasad bhp).

Pomimo tego, ze wprowadzenie pracy zdalnej do trwajgcego stosunku
pracy bedzie najczesciej stanowito zmiane istotnych postanowien umo-
wy o prace (np. w zakresie miejsca pracy), nie ma konieczno$ci anekso-
wania umowy o prace - wystarczajace jest uzgodnienie dotyczace pracy
zdalnej.
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WAZNE

Uzgodnienie dotyczace wykonywania pracy w formie zdalnej w trakcie za-
trudnienia moze zosta¢ dokonane zaréwno w formie pisemnej, jak i elek-
tronicznej. Nic nie stoi na przeszkodzie, aby zostato ono dokonane w formie
e-mailowe;j.

Warto zwrdci¢ uwage, ze zaréwno pracownik, jak i pracodawca beda
mogli wystapi¢ z wigzacym wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pra-
cy zdalnej i przywrécenie poprzednich warunkéw wykonywania pracy,
w terminie nie dluzszym niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku.

Koszty i sprzet do wykonywania pracy zdalnej

Co do zasady, zgodnie z projektowanymi przepisami, pracodawca be-
dzie zobowiazany przekazaé¢ pracownikom wykonujacym prace w formie
zdalnej materialy i narzedzia umozliwiajace wykonywanie takiej pracy,
w tym urzadzenia techniczne (takie jak laptop czy telefon komérkowy).

Pracodawca i pracownik moga uzgodnié, ze praca wykonywana bedzie
za pomocg urzadzen niezapewnionych przez pracodawce. W takim wy-
padku pracownikowi przystugiwat bedzie jednak ekwiwalent pieniezny
w wysokosci ustalonej z pracodawca.

WAZNE

Pracodawca, ktéry zdecyduje sie umozliwi¢ pracownikom wykonywanie
pracy zdalnej z uzyciem ich wiasnych narzedzi (np. prywatnych kompute-
row), powinien zwrocic¢ szczegdlng uwage na to, aby wykonywanie pracy
w ten sposob gwarantowato bezpieczehstwo w zakresie poufnosci informa-
¢ji oraz przetwarzania danych osobowych.

Pracodawca bedzie co do zasady zobowigzany do pokrycia kosztéw
energii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych (internetu) nie-
zbednych do wykonywania pracy zdalnej, jezeli ich zwrot zostat okreslo-
ny w porozumieniu lub regulaminie. Pracodawca bedzie musiat réwniez
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pokry¢ koszty instalacji, serwisu i konserwacji narzedzi pracy niezbed-

nych do wykonywania pracy zdalnej, jezeli nie zapewnit tego pracowni-
kowi.

WAZNE

Pracodawca nie musi zwraca¢ pracownikowi catkowitych kosztow internetu
(tj. ogbInych kosztéw miesiecznego abonamentu). Niezbedny bedzie zwrot
rzeczywiscie poniesionych kosztow (tj. wtadciwej czedci abonamentu w pro-
porcji stosownej do czasu wykonywania przez pracownika pracy zdalnej).

Zaréwno przy ustalaniu wysoko$ci ekwiwalentu, jak i ryczattu praco-
dawca powinien wzigé pod uwage m.in. normy zuzycia materialéw i na-
rzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, ich udokumentowane ceny
rynkowe, ilo§¢ materiatu wykorzystanego na potrzeby pracodawcy i ceny
rynkowe tego materiaty, a takze normy zuzycia energii elektrycznej oraz
koszty ustug telekomunikacyjnych.

WAZNE

Zapewnienie przez pracodawce materiatdw i narzedzi pracy niezbednych
do wykonywania pracy zdalnej, pokrycie kosztow zwigzanych z wykonywa-
niem pracy zdalnej, wyptata ekwiwalentu pienieznego lub ryczattu nie sta-
nowig przychodu w rozumieniu przepisdw ustawy o PIT.

Kontrole podczas pracy zdalnej

Projektowana nowelizacja zapewnia pracodawcom mozliwo§¢ przepro-
wadzania kontroli:
1) wykonywania pracy zdalnej,
2) w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy,
3) przestrzegania wymogéw w zakresie bezpieczenstwa i ochrony in-

formacji, w tym procedur ochrony danych osobowych.

Kontrola wykonywania pracy zdalnej bedzie mogta odbywaé sie przy
wykorzystaniu bezposredniego porozumiewania sie (np. poprzez kon-
takt telefoniczny, chat), jak réwniez bedzie mogta ona by¢ prowadzona
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bezposrednio w miejscu wykonywania pracy zdalnej przez pracownika
(w tym wypadku konieczne bedzie jednak uprzednie porozumienie sie
z pracownikiem).

Wykonywanie przez pracodawce czynnosci kontrolnych w miejscu wy-
konywania pracy zdalnej nie bedzie moglo narusza¢ prywatnosci pra-
cownika wykonujgcego prace zdalng i innych oséb ani utrudnia¢ korzy-
stania z pomieszczenn domowych. Kontrola musi rdwniez odbywac¢ sie
w godzinach pracy pracownika.

WAZNE

Jezeli w czasie kontroli pracy zdalnej uzgodnionej w trakcie zatrudnienia pra-
codawca stwierdzi uchybienia w przestrzeganiu zasad bezpiecznej i higie-
nicznej pracy lub w przestrzeganiu wymogow w zakresie bezpieczenstwa
i ochrony informacji, w tym procedur ochrony danych osobowych, bedzie
on mogt zobowigzac pracownika do usuniecia stwierdzonych uchybien we
wskazanym terminie lub cofna¢ zgode na wykonywanie pracy zdalnej przez
tego pracownika.

Praca zdalna a bhp

Wykonywanie przez pracownikéw pracy zdalnej bedzie sie wigzato
z powstaniem po stronie pracodawcy pewnych obowigzkéw z zakresu
bhp. W szczegdélnosci niezbedne bedzie przeprowadzenie oceny ryzyka
zawodowego dla poszczegdlnych grup stanowisk oraz opracowanie in-
formacji zawierajacej zasady wykonywania takiej pracy.

Pracownik przed dopuszczeniem do pracy zdalnej bedzie zobowigzany
potwierdzi¢ zapoznanie sie z oceng ryzyka zawodowego oraz informacjg
zawierajaca zasady wykonywania pracy zdalnej oraz potwierdzié¢, ze na
jego stanowisku pracy zdalnej sg zapewnione bezpieczne i higieniczne
warunki. Naruszenia przepiséw bhp beda mogty skutkowaé grzywna na-
wet do 30 tys. zl.

Okazjonalna praca zdalna

Projektowane przepisy wprowadzaja rowniez tzw. okazjonalng prace zdal-
na, ktérg stanowi praca wykonywana na wniosek pracownika w wymiarze
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nieprzekraczajacym 24 dni w roku kalendarzowym. W przypadku okazjonal-
nej pracy zdalnej pracodawca nie ma obowigzku zapewniania materiatéw
inarzedzi, pokrywania kosztéw lub przeprowadzania szkolen.

Praca zdalna z zagranicy

Planowana nowelizacja przepiséw dotyczacych pracy zdalnej powinni
zainteresowac sie nie tylko pracodawcy, ktérzy na co dzienn umozliwiaja
pracownikom wykonywanie pracy w formie zdalnej lub w formie hybry-
dowej na terenie Polski, ale réwniez ci, ktérzy wdrozyli benefit polegajacy
na umozliwieniu pracownikom wykonywania pracy zdalnej z zagranicy.

Wejscie projektowanych przepiséw w zycie bedzie bowiem kreowato
wymoég odbierania od tych pracownikéw oswiadczen dotyczacych bhp,
przeprowadzenia oceny ryzyka zawodowego, a takze pokrywania kosz-
tow zwigzanych z wykonywaniem pracy w formie zdalnej, ktére moga
przewyzszaé¢ standardowe Kkoszty ponoszone w Polsce. Zdecydowanie
utrudnione bedzie réwniez chociazby dokonywanie przez pracodawce
kontroli.

WAZNE

Kwestie pracy zdalnej z zagranicy powinny rowniez zostaé uregulowane czy
to w porozumieniu, czy w regulaminie, ewentualnie w indywidualnym po-
rozumieniu z pracownikiem. Kazdorazowo konieczna bedzie rowniez we-
ryfikacja, jak lokalne prawo panstwa, z ktérego praca zdalna ma by¢ wy-
konywana, wptywa na takg sytuacje, chociazby w zakresie podatkow czy
ubezpieczen spotecznych.




Rozdziatl 2.

Zmiany w Kodeksie pracy
(dyrektywa WLB oraz w sprawie
przejrzystych warunkow pracy)

- projekt przepisow!

Na poczatku sierpnia 2022 r. uptynal termin na implementacje unij-
nych dyrektyw: work-life balance oraz dyrektywy w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunkéw pracy w UE?, zapewniajacych pracowni-
kom wiele nowych uprawnien. Chociaz na moment przygotowywania
niniejszego opracowania ustawodawca wcigz nie wdrozyt do porzadku
prawnego wspomnianych dyrektyw, pracodawcy powinni byé gotowi na
nadchodzace zmiany. Ponizej prezentujemy najistotniejsze z nich.

Umowy o prace na czas okreslony - koniecznos¢
wskazania przyczyny wypowiedzenia .
oraz przeprowadzenia konsultacji zwigzkowej

Projektowane przepisy wprowadzg istotne zmiany w zakresie rozwig-
zywania uméw zawartych na czas okre$lony. Pracodawca chcacy wypo-
wiedzieé zawartg z pracownikiem umowe tego typu zobowigzany bedzie
do wskazania przyczyny jej wypowiedzenia, a takze do przeprowadzenia
konsultacji zwigzkowej. Dotychczas tego rodzaju obowigzki istnialy wy-
lgcznie w sytuacji, gdy pracodawca rozwigzywat umowe na czas okreslo-
ny bez wypowiedzenia.

Brak spelnienia przez pracodawce nowych wymogdéw skutkowat bedzie
wadliwo$cia dokonanego wypowiedzenia, a w rezultacie moze rodzi¢ ry-
zyko przegrania procesu sgdowego. Sad, uznajac, ze wypowiedzenie bylo
wadliwe, bedzie mégt nie tylko - jak dotychczas - orzec odszkodowanie,
ale - alternatywnie bedzie mégt orzec o przywréceniu pracownika do

pracy.

' Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) z 20.06.2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.Urz. UE
1188, s.79).

2 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) z 20.06.2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywal-
nych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE L 186, s. 105).
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PRZYKLEAD

Pracodawca chce wypowiedzie¢ zawartg z pracownikiem umowe o prace
na czas okreslony. W tym celu, przed ztozeniem pracownikowi wypowiedze-
nia, musi zawiadomi¢ o tym na piSmie reprezentujgcg pracownika zaktado-
wag organizacje zwigzkowa oraz wskazac przyczyne uzasadniajacg rozwia-
zanie umowy. Organizacja zwigzkowa bedzie miata 5 dni na przedstawienie
swojego stanowiska w sprawie. Jej stanowisko jest niewigzace dla praco-
dawcy. Pominiecie procesu konsultacji zwigzkowej skutkowaé bedzie jednak
formalng wadliwoscig ztozonego wypowiedzenia.

Umowy o prace na okres probny - koniecznos¢
kazdorazowego planowania okresu trwania wspolpracy

Nowelizacja przewiduje réwniez istotne zmiany w zasadach zawiera-
nia uméw o prace na okres prébny. Jedna z wazniejszych nowych regut,
jakiej przestrzegac beda musieli pracodawcy, jest uzaleznienie dopusz-
czalnej dtugosci trwania umowy na okres prébny od okresu planowanej
dalszej wspétpracy z pracownikiem:.

Umowa o prace na okres probny bedzie mogla zostaé¢ zatem zawarta
kolejno na:

1) 1miesigc - gdy strony bedg mialy zamiar zawrzeé nastepnie umowe
na czas okre$lony krétszy niz 6 miesiecy;

2) 2 miesigce - gdy strony bedg miaty zamiar zawrze¢ nastepnie umo-
we na czas okre§lony dtuzszy niz 6 i krétszy niz 12 miesiecy;

3) 3 miesigce - w pozostalych przypadkach.

Nie ulega watpliwosci, ze powyzsze rozwigzanie jest kontrowersyjne
i zdaje sie wypaczacé cel, dla ktérego zawiera sie umowy o prace na okres
prébny. Pracodawcy nie zawsze beda przeciez w stanie jednoznacznie
okresli¢ czasu planowanej wspétpracy z pracownikiem przed zawarciem
umowy na okres prébny. Moga oni réwniez zmieni¢ zdanie odnoénie do
planowanej wspoélpracy jeszcze w czasie okresu probnego.

Warto zaznaczy¢, ze okres trwania umowy o prace na okres prébny be-
dzie moégt zostaé przedtuzony o miesigc, jezeli bedzie to uzasadnione ro-
dzajem pracy. Co wiecej, pracodawca i pracownik bedg mogli uzgodnié
w umowie, ze umowa wydluzy sie o czas urlopu oraz innej usprawiedli-
wionej nieobecno$ci pracownika w pracy.
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Whniosek o przewidywalne warunki pracy
- czas przygotowac sie do udzielenia odpowiedzi
na wnioski pracownikow

Nowo$cia, jaka zagosci w krajowym porzadku prawnym, jest przyzna-
nie pracownikom uprawnienia do wystapienia z wnioskiem o zmiane ro-
dzaju pracy lub zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy.

Z wnioskiem, w formie papierowej lub elektronicznej, bedzie mégt
wystapi¢ wylacznie pracownik zatrudniony u danego pracodawcy przez
okres co najmniej 6 miesiecy. Pracodawca bedzie zobowigzany do udzie-
lenia odpowiedzi na wniosek w terminie miesigca od jego otrzymania.
Jezeli nie przychyli sie on do wniosku pracownika, bedzie musiat poin-
formowac go o przyczynie odmowy. Co istotne, pracownik bedzie mégt
wystapi¢ z przedmiotowym wnioskiem wylgcznie jeden raz w roku ka-
lendarzowym.

PRZYKEAD

Pracownik, zatrudniony w zaktadzie pracy od 1,5 roku na 1/2 etatu, zwrocit
sie do pracodawcy z wnioskiem o zatrudnienie go w petnym wymiarze cza-
su pracy. Pracodawca, z uwagi na brak wolnych etatdéw, rozpatrzyt wnio-
sek pracownika negatywnie. Jego obowigzkiem jest udzielenie odpowiedzi
na wniosek pracownika w terminie miesigca od jego otrzymania. Z uwagi na
brak przychylenia sie do prosby pracownika, pracodawca musi poinformo-
wac go o przyczynie odmowy.

Informaqa o warunkach zatrudnienia - zweryfikowanie
iuzupehienie wzordw informacji przekazywanych
pracownikom

Kolejna zmiang, jakg wprowadzi nowelizacja, bedzie poszerzenie za-
kresu informacji, ktéra pracodawcy maja obowiazek przekazaé nowo za-
trudnionym pracownikom, m.in. o nastepujace informacje:

1) przystlugujace pracownikom przerwy w pracy;

2) zasady dotyczace pracy w godzinach nadliczbowych;

3) obowiazujacej procedury rozwigzania stosunku pracy;
4) prawa do szkolen zapewnianych przez pracodawce;

5) zasady przemieszczania sie pomiedzy miejscami pracy.
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Zmianie ulegnie réwniez termin, w ktérym pracodawcy bedg zobowia-
zani do przekazania przedmiotowej informacji. Do tej pory pracodawcy
mieli obowigzek jej przekazania nie pézniej niz w terminie 7 dni od za-
warcia umowy o prace. Po wejsciu w zycie projektowanych przepiséw in-
formacja bedzie musiata by¢é przekazywana w terminie 7 dni od dnia do-
puszczenia pracownika do pracy.

Pracodawcy beda mogli przekazaé omawiang informacje w postaci
papierowej lub elektronicznej. Nie bedzie juz zatem dluzej konieczne
przekazywanie informacji w formie pisemnej lub opatrywanie jej kwa-
lifikowanym podpisem elektronicznym - wystarczajgca bedzie forma
dokumentowa.

Dodatkowe zatrudnienie pracownika - rozwazenie
zawarcia umowy o zakazie konkurencji z kKluczowymi
pracownikami

Wazng zmiana, ktéra istotnie wplynie na elastyczno$é wykonywa-
nia pracy przez pracownikéw, bedzie brak mozliwos$ci zakazania pra-
cownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym
pracodawcg lub jednoczesnego pozostawania w stosunku bedgcym
podstawg $§wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, o ile nie za-
warto umowy o zakazie konkurencji, a dodatkowe zatrudnienie naru-
szatoby te umowe.,

W praktyce oznacza to, ze pracodawcy, ktérzy beda chcieli mieé
pewnos$¢, iz pracownik wykonuje prace wylacznie na ich rzecz, beda
zmuszeni do zawarcia z takim pracownikiem umowy o zakazie kon-
kurencji.

Przerwy w pracy - organizacja pracy w sposéb
umozliwiajacy skorzystanie z dodatkowych przerw

Nowelizacja wprowadzi réwniez dodatkowe przerwy w pracy dla pra-
cownikéw, ktérych dobowy czas pracy jest dtuzszy niz 9 oraz 16 godzin.
Po przekroczeniu wskazanych okreséw czasu pracownicy beda upraw-
nieni do odbycia dodatkowych przerw w wymiarze co najmniej 15 mi-
nut. Przerwy te beda wliczane do czasu pracy pracownikéw. Pracowni-
¢y, ktérych dobowy wymiar czasu pracy wyniesie co najmniej 6 godzin,
beda mieli - jak dotychczas - prawo do przerwy trwajgcej co najmniej
15 minut.
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PRZYKEAD

Pracownik wykonuje prace przez 17 godzin. Bedzie on zatem uprawniony
do odbycia trzech, minimum 15-minutowych przerw, ktére nalezy wliczyé
do jego czasu pracy.

SzKkolenia w godzinach pracy i na koszt pracodawcy

Zgodnie z projektowanymi przepisami, jezeli z ukladu zbiorowego
pracy lub innego porozumienia zbiorowego, regulaminu pracy, przepi-
s6w prawa lub umowy o prace wynika obowigzek pracodawcy przepro-
wadzania szkolenl pracownikéw niezbednych do wykonywania okreslo-
nego rodzaju pracy lub pracy na okre§lonym stanowisku, pracodawca
bedzie zobowiazany do przeprowadzania ich na swéj koszt oraz w mia-
re mozliwo$ci w godzinach pracy pracownika. Czas szkoleri odbywa-
nych poza normalnymi godzinami pracy pracownika bedzie musiat zo-
sta¢ wliczony do jego czasu pracy.

To jeszcze nie oznacza, ze pracodawcy zostang zobowigzani do orga-
nizowania pracownikom dodatkowych, dotychczas nieprzeprowadza-
nych szkolen. Celem nowelizacji jest wylacznie uporzadkowanie kwe-
stii organizacyjnych zwigzanych z ich przeprowadzaniem.

Urlop opiekunczy

Nowelizacja wprowadzi nowy rodzaj urlopu, ktéry bedzie przystugi-
wal pracownikom w wymiarze maksymalnie 5 dni roboczych w roku
kalendarzowym. Celem tego urlopu bedzie zapewnienie pracownikom
mozliwo$ci wykonywania osobistej opieki lub wsparcia dla osoby be-
dacej czlonkiem rodziny lub zamieszkujacej z pracownikiem w tym
samym gospodarstwie domowym, ktéra wymaga znacznej opieki lub
znacznego wsparcia z powaznych wzgledé6w medycznych.

Pracownik bedzie mégt ztozyé wniosek o urlop minimum jeden dzier
przed jego rozpoczeciem, w formie pisemnej lub elektronicznej. Urlop
ten bedzie bezplatny, a jego okres bedzie wliczal sie do okresu zatrud-
nienia, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze.
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PRZYKLEAD

Pracownik ztozyt wniosek o urlop opiekunczy dwa dni przed jego planowa-
nym rozpoczeciem wskazujac, ze osobg, ktéra wymaga jego wsparcia, jest
teSciowa, ktora nie zamieszkuje z nim w jednym gospodarstwie domowym.
Pracodawca powinien odmoéwi¢ zgody na skorzystanie z urlopu opiekuncze-
go. Zgodnie z projektowanymi przepisami za cztonka rodziny na potrzeby
korzystania przez pracownikow z urlopu opiekunczego uwaza sie wytacznie
syna, corke, matke, ojca lub matzonka. Pracodawca bytby zobligowany do
wyrazenia zgody na skorzystanie przez pracownika z urlopu w sytuacji, gdy-
by teSciowa zamieszkiwata z pracownikiem we wspolnym gospodarstwie
domowym.

Powyzszy nowy rodzaj urlopu pozostaje bez wpltywu na dotychczasowe
uprawnienie pracownikéw do dni wolnych w ramach opieki na dziecko
(przewidzianej w przepisach Kodeksu pracy), ktére beda obowigzywaly
W niezmienionym wymiarze, tj. w wymiarze 16 godzin lub 2 dni, z zacho-
waniem prawa do wynagrodzenia.

Zwolnienie od pracy

Nowelizacja wprowadzi réwniez nowy rodzaj zwolnienia od pracy
w wymiarze 2 dni lub 16 godzin w roku kalendarzowym. Celem zwol-
nienia bedzie umozliwienie pracownikom reakcji na nadzwyczaj-
ne sytuacje spowodowane dzialaniem sily wyzszej lub wystgpieniem
pilnych spraw rodzinnych, spowodowanych chorobg lub wypadkiem,
podczas ktdérych niezbedna bedzie natychmiastowa obecno$¢ pracow-
nika.

Pracownik bedzie moégt zlozy¢ wniosek o zwolnienie od pracy najpéz-
niej w dniu korzystania z tego zwolnienia, a pracodawca bedzie miat obo-
wigzek udzieli¢ tego zwolnienia. Za okres przebywania na zwolnieniu
pracownik zachowa prawo do potowy wynagrodzenia.

Urlop rodzicielski

Projektowane przepisy wydluza réwniez okres trwania urlopu ro-
dzicielskiego, kolejno do 41 tygodni (w przypadku urodzenia jednego
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dziecka) oraz 43 tygodni (w przypadku urodzenia wiecej niz jednego
dziecka).

Co istotne, nowelizacja zapewnia wylgczne prawo do 9 tygodni urlopu
rodzicielskiego dla kazdego z rodzicdéw, nie umozliwiajac jego przeniesie-
nia na drugiego rodzica. W praktyce jeden rodzic nadal bedzie moégt za-
tem skorzysta¢ maksymalnie z 32 lub 34 tygodni urlopu rodzicielskiego.
Celem takiego rozwigzania jest wieksza aktywizacja pracownikéw - oj-
cow w opiece nad dzieémi.

PRZYKEAD

Pracownica, ktéra urodzita jedno dziecko, wykorzystata 32 tygodnie urlopu
rodzicielskiego. Z pozostatych 9 tygodni urlopu nie skorzystat ojciec dziec-
ka. W zwigzku z tym pracownik utraci prawo do tego urlopu. Nie bedzie on
maogt przenies¢ tego uprawnienia na rzecz matki dziecka.

Whniosek o udzielenie urlopu rodzicielskiego pracownik bedzie zo-
bowigzany zlozy¢ w terminie nie krétszym niz 21 dni przed rozpocze-
ciem korzystania z urlopu, w formie papierowej lub elektronicznej.

Co istotne, wydtuzony urlop rodzicielski bedzie przystugiwat réwniez
tym pracownikom, ktérzy w dniu wejscia w zycie ustawy bedg korzystali
z tego urlopu. Mimo wydluzenia jego wymiaru, w przypadku tych pra-
cownikéw 9 tygodni urlopu wcigz bedzie przystugiwato wylgcznie jedne-
mu z nich.

Urlop ojcowski

Nowelizacja wprowadzi réwniez zmiany w zasadach korzystania przez
pracownikéw z urlopu ojcowskiego. Dojdzie bowiem do skrécenia okresu,
w ktérym pracownicy - ojcowie bedg mogli skorzystaé z tego urlopu -
a to do ukoniczenia przez dziecko pierwszego roku zycia, a nie, jak dotych-
czas, drugiego roku zycia.

Pracownicy bedg zobowigzani do zlozenia wniosku o skorzystanie
z urlopu ojcowskiego w terminie nie krétszym niz 7 dni przed rozpocze-
ciem korzystania z urlopu (wniosek beda mogli ztozy¢ w formie papiero-
wej lub elektronicznej).
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Elastyczna organizacja czasu pracy

Kolejnym uprawnieniem dla pracownikéw - rodzicéw, jakie prze-
widuje nowelizacja, jest umozliwienie ztozenia przez pracownika wy-
chowujacego dziecko do 8. roku zycia, wniosku o zastosowanie wzgle-
dem niego elastycznej organizacji pracy (tj. pracy zdalnej, systemu
przerywanego czasu pracy, skroconego tygodnia pracy, pracy weeken-
dowej, ruchomego czasu pracy, indywidualnego rozktadu czasu pracy
lub obnizenia wymiaru czasu pracy).

Tego rodzaju wniosek pracownik bedzie musial zlozy¢é w termi-
nie nie krétszym niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem ko-
rzystania z elastycznej organizacji pracy. Obowigzkiem pracodaw-
cy bedzie udzielenie odpowiedzi na wniosek pracownika w terminie
7 dni od dnia jego otrzymania. Pracodawca bedzie mégt jednak od-
moéwié uwzglednienia takiego wniosku, w szczegélnosci z uwagi na
brak mozliwo$ci wykonywania przez pracownika pracy w formie pracy
zdalnej lub tez w konkretnym systemie czasu pracy. Pracodawca nie
uwzgledniajac wniosku bedzie jednak kazdorazowo zobowiazany do
wskazania przyczyny odmowy.

Co istotne, pracownicy beda mogli w kazdym czasie ztozy¢ wniosek
o powr6t do poprzedniej organizacji pracy, w sytuacji gdy bedzie to
uzasadniala zmiana okolicznosci, ktére byly podstawg do korzystania
przez nich z elastycznej organizacji czasu pracy.

Wydluzenie okresu uzyskiwania zgody
pracownikow - rodzicow

Nowelizacja wprowadzi réwniez zmiane w zakresie uzyskiwania zgo-
dy pracownikéw - rodzicéw na wykonywanie przez nich pracy w godzi-
nach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie przerywanego czasu
pracy oraz na delegowanie poza stale miejsce pracy. Dotychczas praco-
dawcy byli zobowigzani do uzyskiwania zgody pracownikéw - rodzicéw
wychowujacych dzieci do ukoriczenia 4. roku zycia. Po zmianach praco-
dawcy beda musieli uzyska¢ zgode pracownikéw - rodzicéw wychowuja-
cych dzieci do ukoriczenia 8. roku zycia.

Konsekwencja wprowadzenia powyzszego rozwigzania bedzie zmniej-
szenie elastyczno$ci organizacji pracy pracownikéw - rodzicéw. War-
to jednak pamietaé, ze z przedmiotowych uprawnien skorzystaé bedzie
moégt wylgcznie jeden pracownik - rodzic.
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Ochrona pracownikow - rodzicow

Projektowane przepisy zapewnig takze wzmocniong ochrone pracow-
nikéw - rodzicéw dzieci od chwili ztozenia przez nich wniosku o: urlop
macierzynski, urlop na warunkach urlopu macierzynskiego, urlop ojcow-
ski oraz urlop rodzicielski.

Pracodawca bedzie madg? rozstaé sie z takim pracownikiem wylgcznie
w sytuacji, gdy zajda przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy bez
wypowiedzenia z jego winy i organizacja zwigzkowa reprezentujaca pra-
cownika wyrazi na to zgode lub tez w sytuacji ogloszenia upadtosci lub
likwidacji pracodawcy.

Niedopuszczalne bedzie takze czynienie przygotowan w zwigzku z za-
miarem rozwigzania stosunku pracy ze wskazanymi wyzej pracownika-
mi. Zakaz prowadzenia przygotowan w zwigzku z zamiarem rozwigzania
stosunku pracy z pracownikiem oznacza, ze pracodawca nie bedzie moégt
powzigé wzgledem takiego pracownika decyzji o zwolnieniu, jak i podjaé
innych dzialan przygotowawczych do zwolnienia (chociazby takich, jak
poszukiwanie i prognozowanie definitywnego zastgpienia konkretnego
pracownika).
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Rozdzial 3.
Projekt ustawy o sygnalistach

Projektowana ustawa o ochronie os6b zgtaszajacych naruszenia pra-
wa - potocznie okredlana jako ,ustawa o sygnalistach” - jest wdroze-
niem do polskiego porzadku prawnego dyrektywy Parlamentu Europej-
skiego i Rady (UE) 2019/1937 z 23 pazdziernika 2019 r. w sprawie ochrony
0s6b zglaszajacych naruszenia prawa Unii’. Dyrektywe opublikowano
w Dzienniku Urzedowym UE w listopadzie 2019 r., za§ w kolejnym mie-
sigcu weszla ona w zycie.

Termin na implementacje dyrektywy do krajowych porzadkéw praw-
nych wszystkich panistw cztonkowskich uptynat 17 grudnia 2021 1.

W Polsce prace legislacyjne trwaja niemal rok i obecnie opublikowano
juz czwarty projekt ustawy, datowany na 22 lipca 2022 r. Dynamika zmian
jest znaczna i by¢ moze nie jest to ostateczny ksztalt tego aktu. Warto
wiec §ledzié postepy prac i by¢ z nimi na biezaco.

Cel i mechanizm dzialania ustawy

Istotg projektowanej ustawy jest zapewnienie ochrony tzw. sygnalistom,
czyli osobom fizycznym, ktére zglaszajg lub ujawniaja publicznie infor-
macje o naruszeniach prawa. Nie chodzi jednak o jakiekolwiek informa-
cje o naruszeniach prawa. Ich zakres jest ograniczony do informacji, ktére
zostaly uzyskane w kontekscie zwigzanym z pracg. Ow kontekst to przy-
szte badZ obecne dzialania odnoszace sie do szeroko rozumianego wyko-
nywania pracy i to w oparciu o rézne podstawy, takze niepracownicze (np.
umowy zlecenia, dziela, wspétpracy badz pelnienie pewnych funkcji albo
shuzby). Dodatkowo wymagane bedzie wystepowanie choéby mozliwosci
do$wiadczenia przez sygnaliste dziatann odwetowych.

WAZNE

Warunkiem koniecznym do uzyskania ochrony ma by¢ uzasadnione prze-
konanie sygnalisty, ze zgtaszana lub ujawniana publicznie informacja jest

3 Tekst skonsolidowany Dz.Urz. UE L 305, s. 17.
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w tym momencie prawdziwa i ze jest to rzeczywiscie informacja o narusze-
niu prawa. Projektodawca zdecydowat sie oprze¢ ochrone sygnalisty na jego
subiektywnym przekonaniu, co moze wywotaé pewne problemy w sferze
oceny zasadnosci zgtoszen i w konsekwencji — potencjalnej odpowiedzial-
nosci sygnalisty.

Kim konkretnie jest sygnalista?

Osobami objetymi ochrong majg by¢ oczywiscie pracownicy oraz 0so-
by $wiadczace prace poza stosunkami pracy, w tym w oparciu o umowy
cywilnoprawne. Jednak lista os6b podlegajacych ochronie bedzie znacz-
nie dluzsza. ZnaleZli sie na niej takze pracownicy tymczasowi, przedsie-
biorcy, wspdlnicy i akcjonariusze, cztonkowie organéw osoby prawnej
ijednostki organizacyjnej nieposiadajacej osobowos$ci prawnej, osoby wy-
konujace prace pod nadzorem i kierownictwem wykonawcy, podwyko-
nawcy, dostawcy, jak réwniez praktykanci, stazysci, wolontariusze, funk-
cjonariusze i zolnierze zawodowi.

Jak rozumiec naruszenie prawa?

Warto podkresli¢, ze w kontekscie ustawy pojecie naruszenia prawa nie
odnosi sie do naruszenia kazdej regulacji prawnej. W projekcie wprost
wskazano, ze jest to dzialanie lub zaniechanie niezgodne z prawem lub
majace na celu obejécie prawa, jednak musi mieé ono za przedmiot prze-
pisy z wymienionych w projekcie zakreséw.

S3 to m.in. przepisy o zamoéwieniach publicznych, ochronie §rodowi-
ska, zdrowiu publicznym, ochronie konsumentéw, ochronie prywatnosci
i danych osobowych, przeciwdzialaniu praniu brudnych pieniedzy oraz fi-
nansowaniu terroryzmu, ustugach, produktach i rynkach finansowych,
bezpieczenistwie transportu, bezpieczenstwie produktéw i ich zgodno-
$ci z wymogami. To zagadnienia dotyczace zycia publicznego, intereséw
wspoélnych, o podstawowym znaczeniu dla funkcjonowania spoteczeristwa.

Projektodawca przewidzial réwniez mozliwo$¢ rozbudowania tego kata-
logu przez organizacje zobligowang do stosowania ustawy. Ot6z zglasza-
nie naruszen bedzie mogto réwniez dotyczyé regulacji wewnetrznych lub
standardéw etycznych obowigzujacych w danej organizaciji, jezeli takowe
zostaly ustanowione w oparciu o powszechnie wiazace przepisy i sa z nimi
zgodne, W tym przypadku zatem zdecyduje wola danego podmiotu.
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WAZNE

Naruszenia tego rodzaju nie bedg jednak mogty by¢ przedmiotem zgtoszenia
zewnetrznego i ujawnienia publicznego.

Jak zglosi¢ naruszenie prawa? Kanaly dokonywania
zgloszen

1y

2)

3)

Projekt podaje trzy mozliwe drogi (kanaly) ujawniania naruszen prawa:

zgloszenie wewnetrzne, polegajace na ustnym lub pisemnym
przekazaniu informacji pracodawcy badz innej stosownej organi-
zacji (osobie fizycznej prowadzacej dzialalno$¢ gospodarcza, oso-
bie prawnej, jednostce organizacyjnej nieposiadajacej osobowosci
prawnej, jezeli ma zdolno$¢ prawna),

zgloszenie zewnetrzne - ustne badz pisemne przekazanie informa-
cji Rzecznikowi Praw Obywatelskich lub organowi publicznemu,
Ujawnienie publiczne - czyli podanie informacji do wiadomosci pu-
blicznej.

Z punktu widzenia pracodawcéw kluczowe jest zgloszenie wewnetrz-

ne. W tym konteks$cie najistotniejsza kwestig jest obowigzek ustalenia
wewnetrznej procedury dotyczacej zgltaszania naruszen i podejmowa-
nia dziatan nastepczych (nazywanej ,,procedura zgloszen wewnetrz-
nych”).

WAZNE

Obowigzek ten adresowany jest do pracodawcow, na rzecz ktérych wy-
konuje lub Swiadczy prace co najmniej 50 0sOb — przy czym ten prég li-
czebnosci nie dotyczy podmiotéw z branzy ustug, produktéw i rynkéw
finansowych, przeciwdziatania praniu pieniedzy i finansowania terrory-
zmu, bezpieczenstwa transportu i ochrony srodowiska.

Natomiast pracodawcy zatrudniajgcy mniej niz 50 oséb beda mieli do-
wolnosé co do wprowadzenia procedury — moga, ale nie muszg tego
robic.
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Najwazniejsze z punktu widzenia pracodawcy
- procedura zgloszen wewnetrznych

Obligatoryjna tresc (elementy) procedury - procedura zgloszen we-
wnetrznych nie bedzie mogta mieé¢ dowolnej postaci. Projekt zawiera
szczegdtowy opis jej koniecznych elementdéw. Nalezg do nich:

1. Okre$lenie metod (sposobéw) dokonywania zgloszen wraz z obo-
wigzkiem podania adresu do kontaktu, czyli adresu koresponden-
cyjnego lub poczty elektronicznej dla sygnalisty. Bezwzgledne
minimum w tym zakresie to dopuszczenie zgtoszen ustnych i pi-
semnych, przy czym wybor bedzie nalezat do sygnalisty.

Przy ustnej metodzie zgtoszen przewidziano az trzy jej odmiany, utoz-
samione z okreslong drogg komunikacji:

a) zaposrednictwem telefonu,

b) zapomoca innych systemoéw komunikacji glosowej,

c) mna bezposrednim spotkaniu z sygnalistg, zorganizowanym na jego
wniosek.

Zgloszenia ustne beda wymagac utrwalenia (udokumentowania). Po-
dano trzy sposoby utrwalenia, zalezne od tego, jak zgloszenie ustne zo-
stalo przekazane:

a) przy postuzeniu sie nagrywanga linig telefoniczna badz innym nagry-
wanym systemem komunikacji - utrwalenie poprzez nagranie badZz
kompletng i dokladng transkrypcje,

b) przy postuzeniu sie nienagrywana linig telefoniczng badz innym
nienagrywanym systemem komunikacji - utrwalenie poprzez pro-
tokot odtwarzajgcy doktadny przebieg rozmowy,

c) Dbezposrednie spotkanie - utrwalenie poprzez nagranie badZ protokét
odtwarzajacy dokladny przebieg spotkania.

WAZNE

We wszystkich wyliczonych metodach utrwalenia zgtoszen ustnych (zaréw-
no nagranie rozmowy, jak i jej transkrypcja oraz nagranie spotkania i proto-
kot odtwarzajgcy jego przebieg) niezbedne bedzie wyrazenie zgody przez
sygnaliste na ich stosowanie. Wymaog ten nalezy uwzglednié, przygotowu-
jac srodki techniczne i organizacyjne na potrzeby procedury zgtoszen we-
wnetrznych.

Co do zgtoszen pisemnych, to bedg one mogty mieé zardwno postaé pa-
pierowa, jak i elektroniczng (czyli np. e-mailowa), co stwarza mozliwosé
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digitalizacji procesu. Z takg formg dokonywania zgtoszen koresponduje do-
puszczalnosé okreslenia adresu sygnalisty jako adres poczty elektronicznej.

2. Wskazanie osoby lub jednostki organizacyjnej w strukturze praco-
dawcy albo podmiotu zewnetrznego, ktére bedg upowaznione do:
a) przyjmowania zgtoszen od sygnalistow oraz
b) podejmowania dzialan nastepczych po przyjeciu zgloszenia
- chodzi o weryfikacje zgloszen, prowadzenie dalszej komunikacji
z sygnalista, zwlaszcza zwracanie sie do sygnalisty o dodatkowe
informacje, przekazanie mu informacji zwrotnej.

Cecha takiej osoby lub jednostki badZ podmiotu zewnetrznego ma by¢
bezstronno$é. Z projektu ustawy wynika wymég organizacyjnego wyod-
rebnienia tych oséb/jednostek (np. compliance oficer czy dyrektor HR do
przyjmowania zgloszen i specjalnie powotana, wykwalifikowana komisja
- do ich weryfikacji i dalszych dziatan). W przypadku podmiotu zewnetrz-
nego wymagane bedzie podpisanie z nim odpowiedniej umowy.

WAZNE!

Konieczne bedzie przygotowanie oswiadczenia pracodawcy o powotaniu do
petnienia funkgji przyjmujgcego zgtoszenie.

3. Wprowadzenie obowigzku potwierdzenia przyjecia zgloszenia. Ma to
nastepowac w terminie 7 dni od jego otrzymania (chyba ze sygnalista
nie poda adresu do kontaktu).

WAZNE!

Pracodawca powinien dysponowa¢ wzorem potwierdzenia przyjecia zgto-
szenia.

4, Wprowadzenie obowigzku podjecia dziatan nastepczych. S3 to dzia-
lania zmierzajace do oceny prawdziwosci zgtoszonych informacji, ale
takze do przeciwdzialania naruszeniu prawa, ktére zostato zgtoszone.
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Chodzi zatem m.in. o specjalne postepowanie wyjasniajace, ktére zo-
stalo zainicjowane zgloszeniem naruszenia i jest prowadzone zgod-
nie z procedurg przyjeta w danej organizacji, kontrole, wniesienie
aktu oskarzenia.

5. Podanie maksymalnego terminu na przekazanie sygnali$cie infor-
macji zwrotnej. Informacjg zwrotng ma by¢ informacja o planowa-
nych lub realizowanych dzialaniach nastepczych i przyczynach tych
dziatan. Termin na udzielenie informacji zwrotnej nie moze by¢
dluzszy niz 3 miesigce od potwierdzenia przyjecia zgloszenia, a w sy-
tuacji braku potwierdzenia - 3 miesigce od uplywu 7 dni od dnia
zgloszenia (chyba ze sygnalista nie podat adresu do kontaktu).

6. OkreS$lenie systemu zachet do korzystania z procedury. To kontro-
wersyjne rozwigzanie. Pojawia sie bowiem do$¢ oczywiste pytanie
i watpliwo$é co do tego, czy pracodawca moze i czy powinien ptacié
sygnaliScie za dokonane zgloszenie? System zachet jest jednak obli-
gatoryjnym elementem procedury zgtoszen wewnetrznych i bedzie
musiat zosta¢ ustalony.

7. Wprowadzenie informacji dotyczacych dokonywania zgloszen ze-
wnetrznych do Rzecznika Praw Obywatelskich i organéw publicz-
nych, a nawet organéw i jednostek organizacyjnych UE. Wymienione
informacje bedg musialby by¢ zrozumiate i fatwo dostepne.

Fakultatywne elementy procedury - procedura bedzie mogla zawie-
ra¢ réwniez elementy fakultatywne (ktére mozna, ale ktérych nie trzeba
wprowadzaé), w tym:

1) wskazanie naruszen obowigzujacych u pracodawcy regulacji we-
wnetrznych lub standardéw etycznych, gdy pracodawca ustano-
wit ich zglaszanie,

2) podanie czynnikéw ryzyka zwiazanych z profilem dzialalnosci dane-
go pracodawcy, ktére sprzyjaja wystepowaniu okreslonych naruszen,

3) informacje, ze zgloszenie moze nastgpic takze do Rzecznika Praw
Obywatelskich lub organu publicznego z pominieciem procedury
zgloszen wewnetrznych,

4) zrozumiale informacje o zasadach bezpiecznego i niepozostawiajace-
go §ladéw dokonywania zgloszen w systemie informatycznym.

Wsp6éldzialanie ze strona spoleczna
Ustalenie procedury zgloszen wewnetrznych wymagac bedzie wspétdzia-
lania ze strong spoleczng. Jezeli u pracodawcy dziala zwigzek zawodowy,
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to konieczne bedzie przeprowadzenie konsultacji ze zwigzkiem. Natomiast
jezeli brak jest u pracodawcy organizacji zwigzkowych, to procedura ma
by¢ skonsultowana z przedstawicielami oséb wykonujgcych lub §wiadcza-
cych prace, wylonionymi w trybie przyjetym u pracodawcy. Termin wy-
znaczony na konsultacje nie jest szczegélnie dtugi - wynosi od 7 do 14 dni
od dnia przedstawienia projektu.

Termin realizacji obowiazku ustalenia procedury zgloszei wewnetrz-
nych

Termin ten jest zréznicowany i zalezy od liczby oséb wykonujacych
prace. W przypadku, gdy na rzecz pracodawcy prace wykonuje co naj-
mniej 250 os6b, termin ma wynosi¢ 2 miesigce od dnia wejscia w zycie
ustawy. Dla podmiotéw mniejszych, na rzecz ktérych pracuje co najmniej
50 i mniej niz 250 o0s6b, termin ma uptynaé 17 grudnia 2023 r. Ze wzgledu
na nowe wersje projektu ustawy nalezy zweryfikowacé, czy podane termi-
ny nie ulegnga zmianie.

Umowa miedzy pracodawcami

Ciekawym rozwigzaniem jest zaproponowana w projekcie umowa, na
podstawie ktérej dopuszczalne bedzie dzielenie sie przez pracodawcow
zasobami kadrowymi i organizacyjnymi w zakresie przyjmowania i we-
ryfikacji zgloszen, a takze prowadzenia postepowania wyjasniajacego.
Takie porozumienie beda mogli zawrzeé pracodawcy, na rzecz ktérych
prace wykonuje co najmniej 50, ale nie wiecej 249 oséb.

WAZNE

Zawarcie opisanej umowy nie bedzie uchylato odpowiedzialnosci poszcze-
gblnych pracodawcéw za przestrzeganie przepisOw ustawy, zwtaszcza za
zachowanie poufnosci, udzielanie informacji zwrotnych i podjecie dzia-
tan nastepczych.

Zakaz dzialan odwetowych

Projekt zaklada bezwzgledny zakaz podejmowania i wykonywania dziatan
odwetowych wobec sygnalistow. Dziatania te to ogdlnie rzecz ujmujac wszel-
kie dzialania stanowigce pewng forme kary za dokonanie zgloszenia.
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W projekcie ustawy zamieszczono katalog dziatart odwetowych, do ktd-
rych m.in. zaliczono:
a) mobbing,
b) dyskryminacje,
c) przymus, zastraszenie, wykluczenie,
d) odmowe nawigzania stosunku pracy,
e) wypowiedzenie lub rozwigzanie bez wypowiedzenia stosunku pracy,
f) obnizenie wysoko$ci wynagrodzenia,
g) przeniesienie pracownika na nizsze stanowisko pracy,
h) przekazanie innemu pracownikowi dotychczasowych obowigz-
kéw sygnalisty,
i) niekorzystna zmiane miejsca wykonywania pracy lub rozkladu cza-
su pracy,
j)  niesprawiedliwe lub niekorzystne traktowanie,
k) anawet wyrzadzenie innej szkody niematerialnej, w tym naruszenie
débr osobistych, w szczegdblnosci dobrego imienia sygnalisty.
Przy innej niz stosunek pracy podstawie §wiadczenia pracy lub ustug
dzialania odwetowe bedg analogiczne, jezeli nie wyklucza ich charakter
pracy lub ustugi.

WAZNE

Jako dziatania odwetowe ma by¢ traktowana juz nawet préba badz grozba
zastosowania wyliczonych w projekcie zachowan.

Zastosowanie - a nawet préba czy grozba zastosowania - wobec sy-
gnalisty dzialann odwetowych bedzie narazaé¢ pracodawce na odpowie-
dzialno$¢ finansowa. Sygnali§cie ma bowiem przystugiwaé roszczenie
o odszkodowanie w pelnej wysokosci. To jednak nie wszystko. Podjecie
dziatani odwetowych wobec sygnalisty, a takze osoby pomagajgcej w do-
konaniu zgloszenia i osoby powigzanej z sygnalista, bedzie zagrozone od-
powiedzialnoscia karna.

Rejestr zgloszen

Projekt zaklada jeszcze jeden obowiazek, ktdrym bedzie prowadzenie
rejestru zgloszen. W tym zakresie kluczowa kwestig jest to, ze rejestr
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bedzie musial by¢ prowadzony wylgcznie przez podmiot podlegajacy
przepisom ustawy - nie bedzie mozna tej czynnosci zleci¢ podmiotowi
zewnetrznemu,

W rejestrze majg by¢ zamieszczane nastepujgce dane:

1) numer zgloszenie,

2) przedmiot naruszenia,

3) dane osobowe sygnalisty oraz osoby, ktére dotyczy zgtoszenie,
4) adres do kontaktu sygnalisty,

5) data dokonania zgloszenia,

6) informacje o podjetych dzialaniach nastepczych,

7) data zakonczenia sprawy.

Okres przechowywania danych osobowych i innych informacji w re-
jestrze ma wynosi¢ 15 miesiecy liczonych od kornica roku kalendarzowe-
go, w ktérym zakoriczono dzialania nastepcze lub zakoriczono odpowied-
nie postepowanie.

WAZNE

W rejestrze bedg mogty by¢ przechowywane wytgcznie dane, ktore beda
niezbedne do identyfikacji sygnalisty oraz osoby, ktérej dotyczy zgtoszenie.

Dane osobowe i poufno$¢ informacji

Zagadnieniem, nad ktérym z pewnoscia nalezy sie pochyli¢, jest ochro-
na danych osobowych. Pracodawca bedzie administratorem danych oso-
bowych zgromadzonych w prowadzonym rejestrze zgtoszen. Przetwarza-
nie danych przez pracodawce bedzie sie mogto odbywac tylko w zakresie
niezbednym do przyjecia zgtoszenia lub podjecia ewentualnego dziatania
nastepczego. Dane bez znaczenia dla rozpatrzenia zgloszenia nie beda
mogly by¢ zbierane, a jesli to przypadkowo nastapi, maja by¢ niezwlocz-
nie usuniete w terminie 14 dni od momentu ustalenia, ze nie maja zna-
czenia dla sprawy.

Co do zasady, dane osobowe pozwalajace na ustalenie tozsamosci sy-
gnalisty nie beda mogtly by¢ ujawniane nieupowaznionym osobom, chy-
ba ze wyrazi na to zgode sam sygnalista.

Pracodawca bedzie takze musial zapewnié, aby procedura zgloszen
wewnetrznych i zwigzane z nig przetwarzanie danych osobowych
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uniemozliwialy uzyskanie dostepu przez nieupowaznione osoby do in-
formacji zawartych w zgloszeniu. Ponadto na pracodawcy bedzie spo-
czywal obowiazek zadbania o zachowanie poufno$ci tozsamosci sygna-
listy i osoby, ktérej zgloszenie dotyczy, oraz ewentualnie oséb trzecich.
Realizacja tych obowiazkow bedzie wymagala udzielenia przez praco-
dawce odpowiednich upowaznieti osobom, ktére bedg miaty do czynie-
nia z przyjmowaniem i weryfikacja zgtoszen, podejmowaniem dziatan
nastepczych oraz z oczywiscie przetwarzaniem danych. Upowaznienia
beda wymagaly formy pisemnej. Wymienione osoby powinny zostaé zo-
bowiazane do zachowania tajemnicy w podanych zakresach.

WAZNE

Pracodawcy bedg musieli przygotowac dokumenty zwigzane z przetwarza-

niem danych osobowych, w tym:

1) pisemne upowaznienia od pracodawcy do przetwarzania danych osobo-
wych,

2) klauzule informacyjng (RODO) dla sygnalisty,

3) klauzule informacyjna (RODO) dla osoby, ktérej dotyczy zgtoszenie,

4) odwiadczenia o zachowaniu poufnosci (NDA) dla uczestnikéw postepo-
wan wyjasniajgcych, przyjmujgcego zgtoszenie i cztonkéw ewentual-
nych komisji.

Odpowiedzialnos¢ za naruszenie przepisow ustawy

Na gruncie odpowiedzialno$ci karnej projekt przewiduje dos¢
szeroki wachlarz kar za naruszenie przepiséw ustawy. Obejmujg
one grzywne, kare ograniczenia wolnos$ci, a nawet pozbawienia wol-
nosci.

Penalizowane majg by¢ zachowania takie jak utrudnianie dokona-
nia zgloszenia, podejmowanie dziatann odwetowych, ujawnienie toz-
samoS$ci sygnalisty, osoby pomagajacej w dokonaniu zgtoszenia lub
osoby powiazanej ze zglaszajacym. Ponadto odpowiedzialno$ci wy-
kroczeniowej bedzie podlegal ten, kto nie ustanowi procedury zgto-
szeti wewnetrznych badz ustanowiona procedura nie spelnia wymo-
gbéw podanych w ustawie,
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WAZNE

Na ptaszczyznie potencjalnej odpowiedzialnosci cywilnegj istotne jest to, ze
pracodawca nie bedzie mogt wytaczyc swojej odpowiedzialnosci za dziata-
nia odwetowe poprzez wykazanie, ze kierowat sie obiektywnymi i nalezycie
uzasadnionymi powodami. To pracodawca bedzie musiat w kazdym przy-
padku udowodnic, ze jego zachowanie wobec sygnalisty nie jest dziataniem
odwetowym, a trzeba pamieta¢, ze sygnalista bedzie mdgt domagac sie od-
szkodowania w petnej wysokosci. Analogiczne rozwigzanie przyjeto dla od-
powiedzialnosci podmiotu, na rzecz ktérego praca lub ustugi sg wykonywa-
ne na innej podstawie niz stosunek pracy.

Odpowiedzialnos¢ sygnalisty za naruszenie
przepisow ustawy

W projekcie wprowadzono zasade odpowiedzialnosci karnej sygnali-
sty za dokonanie nieprawdziwego lub nierzetelnego zgloszenia. Sygnali-
sta, ktéry wiedzac, ze informacja o naruszeniu prawa jest nieprawdziwa,
dokonuje zgloszenia lub ujawnienia publicznego, bedzie podlegal karze
grzywny, ograniczenia wolnos$ci lub pozbawienia wolnosci do lat 3.

Niezaleznie od odpowiedzialno$ci karnej sygnalista bedzie odpo-
wiedzialny réwniez na gruncie prawa cywilnego. Osoba, ktéra doznata
szkody na skutek §wiadomego zgloszenia lub ujawnienia publicznego
nieprawdziwych informacji przez sygnaliste, moze domaga¢ sie od nie-
go odszkodowania. Wysokos$¢ odszkodowania to co najmniej przecietne
miesieczne wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw, w dniu zglosze-
nia lub ujawnienia.

Dodatkowo sygnalista moze przyja¢ na siebie odpowiedzialno$¢ za
szkode powstalg z tytutu §wiadomego zgloszenia lub ujawnienia publicz-
nego nieprawdziwych informacji.

Inne obowiazki wynikajace z ustawy

Przepisy ustawy, szczegblnie wymaoég opracowania i wprowadzenia
w organizacji procedury wewnetrznych zgloszen oraz prowadzenia re-
jestru zgloszen, wymuszg réwniez przygotowanie dodatkowych doku-
mentéw, takich choéby jak wzér informacji o obowigzujgcej w organizacji
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procedurze zgloszenn wewnetrznych czy wzoér o§wiadczenia o zapoznaniu
sie z procedura.

Podsumowanie

Motywem wprowadzenia rozwigzan przewidzianych w analizowanym
projekcie jest usuniecie obaw potencjalnych sygnalistéw przed ujawnia-
niem swoich zastrzezen czy podejrzen oraz zapewnienie im ochrony. Na
te okoliczno$ci wskazuje zreszta sama dyrektywa z 23 paZzdziernika 2019 1.

Projekt ustawy wprowadza wiele obowiazkéw dla pracodawcéw. Nie sa
one zupelng nowos$cig - w wielu organizacjach dziatajg juz od pewne-
go czasu systemy whistleblowingu. Niemniej, aby zapewni¢ skuteczno$é¢
i zgodnos¢ przyjetych rozwigzan z projektowanym aktem, pracodawca
powinien skoncentrowac sie na bardzo dokltadnym uregulowaniu w de-
dykowanej temu procedurze wszystkich koniecznych, podanych w usta-
wie, elementéw skiadajacych sie na system ochrony sygnalistéw. Tylko
w ten sposéb zapewni sygnalistom kompleksowe i spéjne mechanizmy
obronne, a tym samym zminimalizuje ryzyka w zakresie swojej poten-
cjalnej odpowiedzialno$ci. Przygotowanie procedury speiniajgcej projek-
towane zatozenia moze byé wiec sporym wyzwaniem, szczegélnie dla
mniejszych pracodawcéw. Bedzie bowiem wymagato znacznych nakia-
déw organizacyjnych oraz zapewne finansowych.
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Rozdzial 4.

Zmiany w ustawie
0 rozwigzywaniu
sporow zbiorowych - projekt

Po przeszlo trzydziestu latach ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbio-
rowych z 1991 1. doczekala sie nowelizacji. Rewolucyjne w pewnym sen-
sie zmiany maja stanowi¢ odpowiedzZ na zmieniajacg sie sytuacje gospo-
darcza, a takze sygnalizowane w okresie obowigzywania ustawy potrzeby
pracodawcéw oraz organizacji zwigzkowych. Jak wynika z uzasadnienia
projektu ustawy Ministerstwa Pracy, jednym z gtéwnych celdw rzadowej
propozycji zmian w tym akcie prawnym bylo zapewnienie przejrzystosci
procedur, a w konsekwencji - wyeliminowanie dodatkowych napieé mie-
dzy stronami sporu zbiorowego.

Ponizej przedstawiamy najwazniejsze zmiany w procedurze spo-
16w zbiorowych.

Przedmiot sporu zbiorowego

Dotychczasowa definicja sporu zbiorowego opierala sie na okresleniu
przedmiotu takiego sporu. Artykul 1 ustawy o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych® zawieral zamkniety (a jednoczes$nie - do$¢ waski) katalog
okoliczno$ci, ktére mogly stanowié przedmiot sporu zbiorowego. Do tej
pory byly to jedynie:

warunki pracy,

ptace lub §wiadczenia socjalne,

prawa i wolno$ci zwigzkowe pracownikéw (lub innych grup, ktérym

przystuguje prawo zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych).

Podnoszone niejednokrotnie przez organizacje zwigzkowe postulaty
wykraczaly poza $ciéle okreS§lony w ustawie katalog, tym samym bu-
dzac kontrowersje co do legalnosci wszczecia przez nie sporu. Katalog
ten powodowal zatem wiele probleméw interpretacyjnych, a w kon-
sekwencji réwniez watpliwosci po obu stronach prowadzacych spér
zbiorowy.

4 Projekt ustawy o sporach zbiorowych pracy z11.07.2022 r. - numer wykazu prac legislacyjnych UD408.
5 Ustawa z 23.05.1991 r. 0 rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U. z 2020 r. poz. 123).



Rozdzial 4, Zmiany w ustawie o rozwigzywaniu sporow zbiorowych - projekt

WAZNE

Po nowelizacji spor zbiorowy bedzie rozumiany jako spér ,0s6b wykonujg-
cych prace zarobkowa z pracodawca lub pracodawcami o zbiorowe prawa
lub wolnosci zwigzkowe, a takze o zawodowe, ekonomiczne lub socjalne
zbiorowe interesy lub prawa, zwigzane z wykonywaniem pracy”. Tym sa-
mym definicja nie bedzie zawierata dotychczasowego zamknietego katalo-
gu okolicznosci, ktérych spér moze dotyczyc.

Wskutek zmian w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych zakres
przedmiotowy sporu zostanie rozszerzony — w zasadzie do wszystkich
spraw zwigzanych z pracg zarobkowa, ktére majg znaczenie zbiorowe.

WAZNE

Pomimo zmian w zakresie przedmiotowym sporu zbiorowego, aktualny po-
zostaje warunek, ze musi on dotyczy¢ intereséw zbiorowych. Oznacza to, ze
postulaty podnoszone przez organizacje zwigzkowe muszg dotyczy¢ ogétu
pracownikow, nie prowadzi¢ zas wytacznie do zaspokojenia partykularnych
interesdw czy to zwigzku zawodowego, czy tez jego cztonkdow.

Spor zbiorowy dotyczacy tresci ukladu zbiorowego
pracy lub porozumienia

Zmodyfikowana zostala réwniez regulacja dotyczgca prowadzenia sporu
zbiorowego w zakresie uktadu zbiorowego pracy lub porozumienia zawar-
tego miedzy organizacja zwigzkowg a pracodawcy. Dotychczasowa zasada,
zgodnie z ktérg wszczecie i prowadzenie sporu dotyczacego tresci uktadu lub
porozumienia mozliwe bylo nie wczes$niej niz z dniem ich wypowiedzenia,
ulegnie zmianie. Dzieki nowelizacji wypowiedzenie ukladu zbiorowego lub
porozumienia nie bedzie konieczne w przypadku sporéw dotyczacych nie sa-
mej tre$ci wynikajgcych z nich norm, lecz ich przestrzegania.

Wspoélna reprezentacja zwigzkowa

Kolejng istotng zmiana jest obowiazek wytonienia wspdlnej reprezen-
tacji przez wszystkie organizacje zwigzkowe dzialajace u pracodawcy,
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ktére chca wszczaé i prowadzi¢ z nim spér zbiorowy. Rozwigzanie to
przypomina zasady zawierania ukladéw zbiorowych pracy, ktére prze-
widuja prowadzenie rokowan przez wspélng reprezentacje organiza-
cji zwigzkowych lub poszczegdlne organizacje zwigzkowe dzialaja-
ce wspblnie.

Przy dotychczasowym ksztalcie ustawy wspélna reprezentacja zwiaz-
kowa wylaniana byta wylacznie z inicjatywy organizacji zwigzkowych
- i co istotne, w praktyce mialo to miejsce naprawde sporadycznie. To
natomiast prowadzitlo do sytuacji, w ktérych pracodawca prowadzit
jednocze$nie kilka sporéw zbiorowych - oddzielnie z kazda dzialajaca
u niego organizacjg zwigzkowa (nawet niereprezentatywna), ktdore nie-
jednokrotnie wystepowaly z innymi, a nawet wykluczajacymi sie zada-
niami.

PRZYKLEAD

W sp6tce ABC funkcjonujg trzy organizacje zwigzkowe - X, Y, Z, z kt6-
rych wytacznie zwigzek Y jest reprezentatywny. W maju 2021 r. wszyst-
kie organizacje zwigzkowe wystgpity do pracodawcy ABC z postulatami,
WszCzynajgc tym samym spor zbiorowy. Postulaty te niestety sie wy-
kluczaty, zatem chociaz ABC zrealizowat postulaty zwigzku X, pozostate
dwa zwigzki nadal pozostawaty w sporze z pracodawcg, ktory obiektyw-
nie nie byt w stanie zawrze¢ porozumienia ze wszystkimi trzema organi-
zacjami zwigzkowymi.

Nowelizacja ustawy wprowadza konieczno$é zawiazania koalicji
przez zwigzki zawodowe w trwajacym sporze. Koalicja taka bedzie pro-
wadzi¢ rokowania z pracodawca, natomiast w przypadku, gdy zwiaz-
kom nie uda sie wyloni¢ wspélnej reprezentacji, wszystkie beda prowa-
dzi¢ rokowania - kazda we wlasnym imieniu. Warunkiem prowadzenia
rokowan w tej formie bedzie jednak udzial co najmniej jednej organiza-
Cji reprezentatywne;j.

Obowigzek wylonienia wspoélnej reprezentacji zwigzkowej na potrze-
by sporu zbiorowego wiaze sie réwniez z kolejna nowoscig. Organizacja
zwigzkowa, ktéra bedzie zglaszaé pracodawcy swoje zadania w ramach
sporu zbiorowego, powinna zawiadomié o tym pozostate zwigzki zawo-
dowe,
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Mediacja prewencyjna i pozycja mediatora
W sporze zbiorowym

Pewnym zmianom ulegajg réwniez rokowania bedace pierwszym
etapem kazdego sporu zbiorowego. Nowelizacja wprowadza na tym
etapie catkowicie nieznang do tej pory instytucje mediacji prewencyj-
nej, ktéra polegac bedzie na mozliwosci zwrécenia sie do mediatora,
ktéry jako osoba niezalezna i bezstronna ma pomoc osiagnaé porozu-
mienie.

Udziat mediatora juz na etapie rokowan ma w zalozeniu przyspieszy¢
rozstrzygniecie sporu i wczesniejsze osiggniecie konsensusu. Mediacja
prewencyjna ma na celu po pierwsze - zatagodzi¢ konflikt miedzy or-
ganizacjami zwigzkowymi oraz pracodawca, a po drugie - zapobiec jego
niepotrzebnej eskalacji.

Opisane powyzej zmiany w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych
maja wzmocnié pozycje mediatora, ktéry do tej pory odgrywat kluczowa role
na drugim z kolei etapie mediacji. W tym samym celu zmieniono zasady
tworzenia listy mediatoréw przez ministra wtasciwego do spraw pracy. Lista
ma by¢ ustalana na podstawie wniosku osoby zainteresowanej rolg mediato-
I3, z pominieciem dotychczasowego etapu uzgadniania listy z organizacjami
reprezentowanymi w Radzie Dialogu Spotecznego.

Sadowa kontrola referendum strajkowego

Jedng z rewolucyjnych i szczegélnie istotnych z perspektywy pra-
codawcow zmian, jakie wprowadza nowelizacja ustawy o rozwiazy-
waniu sporéw zbiorowych, jest mozliwos¢ sgdowej kontroli legalno$ci
referendum strajkowego. Wprowadzenie tej konstrukcji stanowi odpo-
wiedZ na sygnalizowang juz od dawna potrzebe weryfikacji, czy orga-
nizacja zwiazkowa dziala zgodnie z prawem. Sposéb organizacji straj-
kéw przez zwiazki zawodowe budzil bowiem w praktyce bardzo duzo
watpliwosci.

WAZNE

Organizacja zwigzkowa lub pracodawca beda mogli wystgpi¢ do sgdu wia-
Sciwego dla siedziby pracodawcy o zbadanie zgodnosci z prawem przepro-
wadzenia gtosowania w sprawie ogtoszenia strajku.
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Sadowa kontrola legalnosci referendum strajkowego bedzie odbywala sie
w trybie przyspieszonym. Zaréwno sad I, jak i Il instancji bedzie miat 14 dni na
wydanie orzeczenia w takiej sprawie. Jednocze$nie ustawa przewiduje zakaz
rozpoczecia strajku do czasu uprawormocnienia sie postanowienia sgdu.

WAZNE

Sadowa kontrola legalnosci dotyczy wytacznie referendum strajkowego, nie
ma natomiast mozliwosci zbadania innych elementdéw wptywajgcych na le-
galnos¢ strajku, w tym przedmiotu prowadzonego sporu zbiorowego.

Strajk i referendum strajkowe

Na tym nie koniec zmian dotyczacych zasad organizowania i przepro-
wadzania strajkdw. Nowelizacja ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbioro-
wych w znacznym stopniu ogranicza swobode organizacji zwigzkowych
w tym zakresie,

Po pierwsze, wprowadzony zostal catkiem nowy obowigzek uprzedze-
nia o strajku ostrzegawczym w terminie 3 dni przed dniem, kiedy ma on
zostaé przeprowadzony. Zmianie ulegt réwniez dotychczasowy termin
przeprowadzenia strajku gtéwnego. Obecnie obowiazujacy termin co naj-
mniej 14 dni od dnia zgloszenia sporu zostat przedtuzony do 21 dni od
dnia zgloszenia zadan przez organizacje zwigzkowa.

Wraz z nowelizacja ustawy na organizacji zwigzkowej spoczeto wiele
obowigzkoéw dotyczacych przeprowadzenia referendum strajkowego. Oto
gtéwne zasady, ktérych na gruncie nowych przepiséw musza przestrze-
gal zwiazki zawodowe:

referendum strajkowe przeprowadza sie w terminie 30 dni od dnia spo-

rzagdzenia protokotu rozbieznosci;

niezbednym warunkiem przeprowadzenia referendum jest uczestnic-

two w nim co najmniej jednej organizacji reprezentatywnej;

organizacja zwigzkowa powinna przechowywa¢ dokumentacje zwig-
zang z przeprowadzeniem referendum przez okres 12 miesiecy od dnia
glosowania;

organizacja zwigzkowa ma obowigzek udostepni¢ dokumentacje do-

tyczaca referendum strajkowego na wypadek kontroli PIP lub kontro-

li sgdowej.
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WAZNE

Przy okazji rozstrzygniete zostaty pojawiajace sie w praktyce watpliwo-
$ci dotyczace spoczywajgcego na pracodawcy obowigzku przekazania na
potrzeby referendum strajkowego imienne;j listy wszystkich zatrudnianych
pracownikéw. Nowelizacja zaktada bowiem, ze na wniosek organizacji
zwigzkowej pracodawca ma obowigzek przekazac¢ wytacznie informacje
o liczbie 0s6b wykonujgcych prace zarobkowa w jego zaktadzie pracy.

Czas trwania sporu zbiorowego

Zmiany w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych rozstrzygaja row-
niez kwestie czasu trwania sporu zbiorowego, ktéra w praktyce niosta ze
soba szczegodlne istotne problemy. Dotychczasowa regulacja, milczac na te-
mat czasu trwania sporu, pozwalala na sytuacje, w ktdrych spdr nie jest ak-
tywnie prowadzony przez organizacje zwigzkowa, a strony nie podejmuja ja-
kichkolwiek krokéw w celu jego zakoniczenia.

WAZNE

Zgodnie z nowelizacja rokowania i mediacje powinny trwac nie dtuzej niz
9 miesiecy od wszczecia sporu, z mozliwoscig jednokrotnego wydtuzenia
o dodatkowe 3 miesigce.

Czas trwania sporu ustala sie od dnia jego wszczecia, to znaczy od dnia,
w ktérym pracodawca nie uwzglednit w terminie zgdan zgloszonych przez
organizacje zwigzkowa. Od tego dnia spér bedzie mégt trwaé 9 miesiecy (lub
maksymalnie 12 miesiecy, jezeli zostanie przedituzony). W tym czasie spor
powinien zakonczy¢ sie zawarciem porozumienia albo sporzadzeniem pro-
tokolu rozbieznosci. Jezeli natomiast stronom nie uda sie opracowac tych
dokumentéw, a organizacja zwigzkowa nie przeprowadzi referendum straj-
kowego - spor zbiorowy automatycznie wygasnie.

Rozwiazanie to nie tylko pozwoli ograniczy¢ niepewnos¢ co do sytuacji
stron uczestniczacych w sporze, ale réwniez bedzie zapobiegaé instru-
mentalnemu Korzystaniu z tej procedury. Spory zbiorowe niejednokrotnie
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stawaly sie bowiem narzedziem nacisku na pracodawce - przedluzajgca
sie w nieskoriczono$é procedura sporu pozwalata zwigzkom na organi-
zowanie kolejnych akcji protestacyjnych i regularne grozenie strajkiem.
Zdarzajace sie niekiedy przypadki sporéw zbiorowych trwajgce kilkana-
$cie miesiecy lub nawet kilka lat przeczyly jednak catej konstrukcji spo-
ru zbiorowego, ktérego celem powinno by¢ jego sprawne rozstrzygniecie
i zakoniczenie porozumieniem stron.

Na tym nie koniec zmian...

Opisane powyzej zmiany w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych
nie s3 jedynymi nowo$ciami, o ktérych powinni pamietaé pracodawcy. Na
mocy nowelizacji ulega zmianie cigzacy na pracodawcy obowigzek informa-
cyjny - od tej pory o powstaniu sporu zbiorowego nie bedzie informowany
okregowy inspektor pracy, ale minister wiasciwy do spraw pracy. Pewnym
przeksztatceniom ulega réwniez trzeci i fakultatywny etap sporu zbiorowe-
go - arbitraz. Co prawda etap ten nadal nie jest obowigzkowy i strony mogg
samodzielnie podja¢ decyzje o poddaniu sporu rozstrzygnieciu kolegium ar-
bitrazu spotecznego, to jednak orzeczenie arbitra bedzie dla stron wigzace,
a tym samym ostatecznie zakoriczy spér zbiorowy. Strony nie maja zatem
mozliwo$ci wylgczenia wigzacego charakteru rozstrzygniecia kolegium, tak
jak mialo to miejsce do tej pory.

Ponizej w formie tabeli przedstawiamy najwazniejsze zmiany:

OBECNIE PO NOWELIZAC])I
KONTROLA Brak przepisow pozwalajg- | Zostanie wprowadzona kontrola legal-
REFERENDUM cych na kontrole legalnosci | nosci referendum strajkowego przez sad.
STRAJKOWEGO | referendum strajkowego.
PRZEDMIOT Spér zbiorowy moze doty- Zakres przedmiotowy sporu zostanie
SPORU czy€ warunkéw pracy, ptac rozszerzony — bedzie mégt dotyczy¢
ZBIOROWEGO lub Swiadczen socjalnych w zasadzie kazdej sprawy zbiorowej
oraz praw i wolnosci zwigz- | zwigzanej z pracg zarobkowa.
kowych.
WSPOLNA Kazda z organizacji zwigzko- | Organizacje zwigzkowe bedg miaty obo-
REPREZENTACJA | wych dziatajgcych w zakfa- | wigzek zawigzania koalicji w trwajgcym
ZWIAZKOWA dzie pracy moze wszczac sporze. Jesli organizacje zwigzkowe nie
swoj wiasny spor zbioro- porozumiejg sie co do wspolnej repre-
wy. Organizacje zwigzkowe | zentagji, to warunkiem prowadzenia
moga utworzy¢ wspding rokowan bedzie uczestniczenie w nich
reprezentacje, ale nie maja co najmniej jednej organizacji reprezen-
takiego obowiazku. tatywnej.
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CZAS TRWANIA
SPORU

Obecnie spér zbiorowy moze
trwac w nieskorfczonos¢.

W tym czasie strony moga
nie podejmowac zadnych
dziatan w celu jego zakon-
Czenia, przy czym pozostaje

Spor zbiorowy bedzie mogt trwac

9 miesiecy (z mozliwoscig wydtuzenia

0 3 miesigce). W tym terminie strony po-
winny zawrze¢ stosowne porozumienie,
a jesli tego nie zrobig, to spér wygasnie
Z mocy prawa.

otwarta opcja strajku.
MEDIACJA Obecnie pierwszym krokiem | Mozliwe bedzie wszczecie mediacji jesz-
PREWENCYJNA | s3 rokowania. Dopiero gdy cze przed rozpoczeciem rokowan. Ma to

strony nie dojdg do poro- utatwié osiggniecie porozumienia na jak

zumienia w trakcie roko- najwczesniejszym etapie sporu.

wan, spor prowadzony jest

z udziatem strony trzeciej —

mediatora.
SPOR Jesli spor dotyczy tresci Brak koniecznosci wypowiadania uktadu
DOTYCZACY uktadu zbiorowego pracy zbiorowego pracy lub porozumienia, kt6-
UKELADU lub porozumienia, ktére- rego strong jest organizacja zwigzkowa,
ZBIOROWEGO go strong jest organizacja | jesli spor dotyczy nie ich tresci, a realizacji
PRACY LUB zwigzkowa, to wszcze- lub przestrzegania.

POROZUMIENIA

cie i prowadzenie sporu
mozliwe jest nie wczesniej
niz z dniem ich wypowie-
dzenia.

Oznaczenie okresu wypowiedzenia ukta-
du zbiorowego pracy/porozumienia na

3 mies., jesli nie zawierajg one odrebnego
postanowienia o okresie wypowiedzenia.

OBOWIAZEK Pracodawca zawiadamia Pracodawca zawiadamia o powsta-
INFORMACYJNY | o powstaniu sporu zbioro- | niu sporu ministra wtasciwego do
wego wiasciwego okrego- | spraw pracy.
wego inspektora pracy.
STRAJK Brak obowiagzku uprzedza- | Obowigzek uprzedzenia o strajku
OSTRZEGAWCZY | nia o strajku ostrzegaw- ostrzegawczym w terminie 3 dni przed

czym.

jego przeprowadzeniem.

TERMIN STRA|-
KU

Strajk nie moze przypadac
przed uptywem 14 dni od
dnia zgtoszenia sporu.

Strajk nie moze przypadac przed upty-
wem 21 dni od dnia zgtoszenia zadan.

OBOWIAZKI
DOTYCZACE
REFERENDUM
STRAJKOWEGO

Brak szczegblnych obo-
wigzkow.

Referendum przeprowadza sie w termi-
nie 30 dni od dnia sporzadzenia protokotu
rozbieznosci. Warunkiem przeprowadze-
nia referendum jest uczestniczenie w nim
€0 najmniej jednej organizagji reprezenta-
tywnej. Pracodawca powinien przekaza¢
informacje o liczbie 0s6b wykonujacych
prace zarobkowa w zaktadzie pracy na
whniosek organizadji zwigzkowej.
Dokumentacja zwigzana z przeprowa-
dzeniem referendum jest przechowywana
przez organizacje zwiazkowa przez okres
12 miesiecy od dnia gtosowania i udostep-
niana na wypadek kontroli PIP lub kontro-
li sadowe;.
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Rozdzial 5.

Zmiany do ustawy o pracowniczych
planach kapitalowych (PPK)

W biezacym roku weszly - badZ wejda w zycie - zmiany do ustawy o pra-
cowniczych planach kapitalowych®, Wprowadza je nowela ogloszona w maju
2022 1., tj. ustawa z 28 kwietnia 2022 r. o zasadach realizacji zadan finansowa-
nych ze Srodkéw europejskich w perspektywie finansowej 2021-2027’.

Zdecydowana wiekszo$¢ zmian zaczela obowiazywac juz 4 czerwca 2022 1.
Co do pozostatych - nastapi to 21 listopada br. Kilka przepiséw wprowadzono
zmocg od 1lipca 2019,

Ceneralnym celem nowelizacji bylo uproszczenie prowadzenia PPK, tak
aby dostosowac je do potrzeb podmiotéw podlegajacych przepisom ustawy
oraz wypracowanej juz na tym polu praktyki. Nowe zasady maja takze zache-
ci¢ do oszczedzania w PPK, m.in. poprzez wprowadzenie mozliwosci wcze-
$niejszego niz dotychczas zapisania do PPK osoby nowo zatrudnionej.

Najistotniejsze zmiany
Zdefiniowanie pojecia numeru identyfikacyjnego

Do ustawy dodano definicje numeru identyfikacyjnego. Jest to numer NIP
lub REGON. Konkretyzacja omawianego pojecia ma wyeliminowac problemy,
ktére pojawialy sie przy ewidencjonowaniu uméw o zarzadzanie PPK.

Poszerzenie definicji podmiotu zatrudniajacego

Zakresem pojecia podmiot zatrudniajacy zostali réwniez objeci platnicy.
Przez platnika nalezy rozumieé takiego pracodawce lub zleceniodawce, ktéry
nie posiada numeru identyfikacyjnego, czyli numeru NIP lub REGON.

Wprowadzenie obowijgzku zlozenia oSwiadczenia przez
podmioty niestosujjce przepisow ustawy o PPK

Podmioty zatrudniajace, ktére nie podlegaja przepisom ustawy o PPK,
zostaly zobligowane do tego, aby na wezwanie Polskiego Funduszu
Rozwoju S.A. (co jest konsekwencja ustalenia przez PFR, ze dany pod-

6 Ustawa z 4.10.2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych (Dz.U. z 2020 r. poz. 1342 ze zm.).
7 Dz.U.z2022r. poz.1079.
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miot zatrudniajgcy nie dopelnit w terminie obowigzku zawarcia umo-
wy o zarzadzenie PPK) sklada¢ mu o$wiadczenia o spelnianiu warunkéw
zwalniajacych z obowigzku stosowania wskazanej ustawy.

Powyzszy obowiagzek dotyczy mikroprzedsiebiorcéw, jezeli wszystkie
osoby zatrudnione przez mikroprzedsiebiorce ztozg mu deklaracje o re-
zygnacji z dokonywania wplat do PPK, oraz os6b fizycznych zatrudniaja-
cych w zakresie niezwigzanym z prowadzong przez siebie dziatalnoscia
gospodarczg inne osoby fizyczne, w zakresie niezwigzanym z dziatalno-
$cig gospodarczg tych oséb.

Doprecyzowanie, ze do zawarcia umougr o prowadzenie PPK
dla osoby powyzej 55. roku zycia dochodzi zawsze na jej wniosek

Aktualnie zawarcie umowy o prowadzenie PPK dla osoby, ktéra ukon-
czyta 55 lat i nie ukoriczyla 70 lat, ma nastepowaé zawsze wylgcznie na
wniosek takiej osoby.

WAZNE

Nie ma juz odstepstwa od tej zasady - usunieto wyjatek, wedle ktérego
podmiot zatrudniajgcy zawierat umowe o prowadzenie PPK w imieniu i na
rzecz zatrudnionego, jezeli w okresie 12 miesiecy poprzedzajgcych pierw-
szy dzien zatrudnienia byt on zatrudniony w tym podmiocie t3cznie przez co
najmniej 3 miesigce.

Skréocenie okresu wymaganego do zawarcia umowy
na prowadzenie PPK

Po ostatniej zmianie skréceniu ulegt okres, ktérego uptyw upraw-
nia podmiot zatrudniajacy do zawarcia umowy na prowadzenie PPK
w imieniu i na rzecz osoby zatrudnionej. Teraz jest to co najmniej 14 dni
zatrudnienia - wcze$niej byly to 3 miesigce. Nadal koficowa granica
czasowg dla zawarcia umowy bedzie 10. dzienr miesigca nastepujace-
go po miesigcu, w ktérym uptynely 3 miesigce zatrudnienia. Dokonana
zmiana daje zatem mozliwo$§¢ wczesniejszego niz poprzednio zawar-
cia umowy na prowadzenie PPK, co moze by¢ pozytywnie odbierane
przez osoby zmieniajace prace, ktérym zalezy na kontynuacji oszcze-
dzania w PPK. W konsekwencji moze to przyczynic sie wzrostu popu-
larnosci PPK.
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Modyfikacja momentu, od ktérego biegnie termin

na zlozenie o$wiadczenia o umowach o prowadzenie PPK
oraz na poinformowanie uczestnika PPK o wniosku o wyplate
transferowa

Zmianie ulegl moment, od ktérego nalezy liczy¢ termin na zloze-
nie podmiotowi zatrudniajagcemu przez uczestnika PPK o$wiadczenia
o zawartych w jego imieniu umowach o prowadzenie PPK. Obecnie po-
czatkiem tego terminu jest dzienl zawarcia umowy o prowadzenie PPK
w imieniu i na rzecz uczestnika. Poprzednio moment ten wyznaczat
uplyw 10. dnia miesigca nastepujacego po miesigcu, w ktérym uplynat
termin 3 miesiecy zatrudnienia.

Z kolei podmiot zatrudniajgcy, ktéremu ztozono opisane wyzej o§wiad-
czenie, ma obowigzek poinformowania uczestnika PPK - niezwlocznie
po otrzymaniu jego o§wiadczenia - o obowigzku ztozenia w jego imieniu
wniosku o wyplate transferowg srodkdéw zgromadzonych na jego rachun-
kach PPK prowadzonych przez instytucje finansowe, z ktérymi umowy
o prowadzenie PPK zawarly na jego rzecz i w jego imieniu inne podmio-
ty zatrudniajace.

Niezmieniony pozostal termin 7 dni dla uczestnika PPK na pisemne
zawiadomienie podmiotu zatrudniajgcego o braku zgody na zlozenie
wniosku o wyplate transferowg. Termin 7 dni liczony jest od otrzyma-
nia przez uczestnika PPK od podmiotu zatrudniajgcego informacji o obo-
wigzku zlozenia wniosku o wyplate transferowa.

Wprowadzenie daty obowigzywania wplaty dodatkowej

Wyznaczono date, od ktérej obowigzuje wplata dodatkowa zadeklarowana
przez uczestnika PPK w wysokosci do 2% wynagrodzenia. Jest to miesigc na-
stepujacy po miesigcu, w ktérym uczestnik PPK ztozyt deklaracje takiej wplaty.

Uchylenie zasady, ze doplata roczna nie przystuguje osobom
ﬁatrudnlonym bedacym uczestnikami PPK, ktdre przystapily
o PPE

Zmiana dotyczy sytuacji, w ktérej podmiot zatrudniajacy zawart umo-
we o zarzadzanie PPK i umowy o prowadzenie PPK, a nastepnie utworzyt
pracowniczy program emerytalny i odprowadza tam skiadki podstawo-
we, jednoczesnie nie finansujac za osoby zatrudnione, ktdre przystapily
do PPE, wplat podstawowych i wplat dodatkowych do PPK, co czyni za
zgodga dzialajacej u niego zakladowej organizacji zwigzkowej. W opisa-
nych okolicznosciach, od czerwca br., uczestnik PPK, ktéry jednoczesnie
jest uczestnikiem pracowniczego programu emerytalnego, ma prawo do
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doplaty rocznej - wczeéniej takie uprawnienie mu nie przystugiwato, co
spotykalo sie z jednoznacznie negatywnymi ocenarmi.

Dokonywanie pierwszych wpiat na PPK

Whplaty na PPK obecnie oblicza sie i pobiera juz od wynagrodzenia wy-
placonego po powstaniu stosunku prawnego wynikajacego z umowy
o prowadzenie PPK. Terminem na dokonanie pierwszych wplat jest 15.
dzienl miesigca nastepujacego po miesigcu, w ktérym te wplaty zostaly
obliczone i pobrane.

Zamiana regulacji dotyczacych wplaty powitalnej

Zmieniono termin na zaewidencjonowanie na rachunku uczestnika PPK
whplaty powitalnej - obecnie wynosi on 45 dni po zakoniczeniu kwartatu.

Wprowadzono takze regule, zgodnie z ktérg wplata powitalna nieza-
ewidencjonowana na rachunku PPK musi zosta¢ zwrdécona za posred-
nictwem Polskiego Funduszu Rozwoju S.A. na rachunek bankowy poda-
ny przez ministra wtasciwego do spraw pracy. Przepis w tym brzmieniu
wszedl w zycie z mocg od 1lipca 2019 1.

Modyfikacja zasad finansowania doplaty rocznej

W wyniku nowelizacji uczestnik PPK nieuwzgledniony w przekaza-
nej ministrowi wlasciwemu do spraw pracy informacji o liczbie uczest-
nikéw PPK, ktérzy nabyli prawo do doplaty rocznej za dany rok, lecz
ktéry nabyt prawo do takiej doptaty, bedzie moégt ztozy¢ wniosek o za-
ewidencjonowanie tej doplaty na jego rachunku PPK w roku nastepnym
lub w kolejnych latach. Do zlozenia takiego wniosku sa réwniez upraw-
nione podmiot zatrudniajacy, instytucja finansowa i Polski Fundusz
Rozwoju S.A. Warunkiem zaewidencjonowania doptaty rocznej w roku
nastepnym lub w latach kolejnych jest nieprzedawnienie prawa do tej
doptaty.

Aktualnie doplata roczna, ktérej nie zaewidencjonowano na rachunku
uczestnika PPK, jest zwracana na rachunek bankowy wskazany przez mi-
nistra wiasciwego do spraw pracy.

Obydwie opisane zasady weszly w zycie z mocg od 1 lipca 2019 1.

Zniesienie obowigzku informacyjnego instytucji finansowej
wobec podmiotu zatrudniajacego

Nowela zlikwidowala spoczywajacy dotgd na instytucjach finansowych
obowigzek informowania podmiotéw zatrudniajgcych o wykonaniu
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dyspozycji ztozonych przez uczestnika PPK (wyptacie, wyplacie transfe-
rowej, zwrocie Srodkéw zgromadzonych na rachunku PPK).

Przyznanie Pafistwowej Inspekcji Pracy uprawnien
do kontrolowania podmiotow zatrudniajacych

Analizowana nowelizacja wyposazyla Panistwowa Inspekcje Pracy
w uprawnienie do przeprowadzania kontroli podmiotéw zatrudniaja-
cych. Zakres kontroli obejmuje obowigzki wynikajgce z ustawy o pracow-
niczych planach kapitatowych.

Ponadto uprawnienia Panistwowej Inspekcji Pracy do $cigania wykroczen
z ustawy o pracowniczych planach kapitatowych poszerzono o wykroczenie
polegajace na naklanianiu osoby zatrudnionej lub uczestnika PPK do rezy-
gnacji z oszczedzania w PPK. Sprawca tego wykroczenia ma byé podmiot
zatrudniajacy albo osoba upowazniona do dzialania w imieniu podmiotu
zatrudniajgcego lub dzialajgca z inicjatywy podmiotu zatrudniajacego. In-
spekcja moze teraz dziata¢ w postepowaniu w sprawach dotyczacych tego
wykroczenia w charakterze oskarzyciela publicznego. Przypomnie¢ trzeba,
Ze wspomniane wykroczenie jest zagrozone kara grzywny w wysokosci do
1,5% funduszu wynagrodzen u danego podmiotu zatrudniajgcego w roku ob-
rotowym poprzedzajacym popelnienie czynu zabronionego.

WAZNE

Panstwowa Inspekcja Pracy podczas kontroli moze zadaé nie tylko przed-
tozenia dokumentdw, ale i ztozenia ustnych oraz pisemnych wyjasnien
w kwestiach objetych kontrola.

Zmiany od 21 listopada 2022,

Cze$¢ zmian przewidzianych w ustawie nowelizujgcej ogloszonej
w maju br. zacznie obowigzywac od 21 listopada 2022 r. Nalezg do nich:

OKreslenie zasad zwrotu nienaleznych wplat na PPK

Ustalono zasady zwrotu wplat dokonanych na PPK, wplaty powitalnej
lub doptaty rocznej, jezeli okazaly sie one nienalezne w catosci lub w cze-
$ci. Zwrot bedzie nastepowat na rzecz finansujgcego dana wptate, wplate
powitalng lub doplate roczna.
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Przeksztalcenie zasad wyplaty Srodkow zgromadzonych
na rachunku PPK

Na instytucji finansowej bedzie spoczywal obowigzek poinformowania
podmiotu zatrudniajacego oraz Polskiego Funduszu Rozwoju S.A. o roz-
poczeciu wyplaty §rodkéw zgromadzonych na rachunku PPK, jesli bedzie
to wyplata dokonywana na wniosek uczestnika PPK po osiggnieciu przez
niego 60. roku zycia badZ w formie tzw. $wiadczenia malzenskiego.

Natomiast Polski Fundusz Rozwoju S.A. zostanie zobligowany do
przekazania innym instytucjom finansowym informacji o rozpocze-
ciu wyptaty §rodkéw z rachunku uczestnika PPK, dla ktérego instytucje
te prowadzg rachunki PPK. Z kolei te instytucje finansowe bedg musia-
ty niezwlocznie, nie p6Zniej niz w ciggu 2 dni roboczych od otrzymania
wspomnianej wyzej informacji, zawiadomi¢ o rozpoczeciu wyptaty pod-
mioty zatrudniajace, z ktérymi zawarly umowy o zarzadzanie PPK. Zwol-
nienie z tego obowigzku nastapi w sytuacji, gdy instytucja finansowa
wykonata obowigzek informacyjny wczeséniej. Po otrzymaniu opisanych
wyzej informacji podmiot zatrudniajacy nie bedzie obliczal, pobieratl ani
dokonywal wplat do instytucji finansowej. Nie bed3 tez przekazywane
wplaty powitalne i doplaty roczne.

PrzeKkazanie srodkow zgromadzonych na rachunku PPK
za posrednictwem PFR

Przy zwrocie $rodkéw zgromadzonych na rachunku PPK, dokonywa-
nym na wniosek uczestnika PPK, przekazanie na rachunek bankowy
wskazany przez ministra wtasciwego do spraw pracy kwoty odpowiadajg-
cej $rodkom pienieznym pochodzacym z odkupienia jednostek uczestnic-
twa lub umorzenia jednostek rozrachunkowych, ktére zostaty nabyte lub
przeliczone na rzecz uczestnika z wplaty powitalnej i doptat rocznych,
bedzie nastepowato za poSrednictwem Polskiego Funduszu Rozwoju S.A.
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Polski tad 2.0. 10 kluczowych zmian
obowiazujacych od 1lipca 2022 .

1 lipca 2022 1. weszla w zycie nowelizacja funkcjonujgcych od poczat-
ku 2022 1. przepiséw podatkowych w ramach tzw. Polskiego tadu. Po p6t
roku obowigzywania mocno krytykowanego systemu zdecydowano sie
na wprowadzenie zmian, ktére mialy ostatecznie uporzadkowac i usta-
bilizowa¢ system podatkowy. Ponizej przedstawiamy 10 najwazniejszych
zmian, ktére w lipcu 2022 r. wprowadzit tzw. Polski kad 2.08,

Obnizenie stawki podatku PIT w pierwszym progu
podatkowym

Nowelizacja obnizyta pierwszy prég podatkowy z 17 do 12%. Co istotne,
stawka 12% ma zastosowanie do dochodéw z calego roku podatkowego.
Nie oznacza to jednak, ze platnicy sktadek powinni dokonywaé korekty
w trakcie roku. Od 1 lipca 2022 r. platnicy stosujg juz obnizong stawke,
natomiast w odniesieniu do pierwszej potowy 2022 r. dokona tego sam
Urzad Skarbowy przy rozliczeniu rocznym.

Na obnizce stawki PIT skorzystajq pracownicy, zleceniobiorcy, oso-
by zatrudnione na podstawie umowy o dzielo oraz przedsiebiorcy rozli-
czajacy sie wedlug skali podatkowej. W zwigzku z tym, ze zmiana stawki
odnosi sie do catego roku podatkowego, cze$¢ podatnikéw bedzie mogla
oczekiwa¢é zwrotu podatku.

Nowa kwota zmniejszajaca podatek

Pod wplywem obnizenia stawki podatku do 12% (przy jednoczesnym
utrzymaniu kwoty wolnej od podatku na poziomie 30 000 z}) automa-
tycznie ulegla zmianie réwniez wysoko$é kwoty zmniejszajgcej poda-
tek.

W skali roku kwota ta wynosi 3600 ztotych (30 000 x 12% = 3600), nato-
miast w ujeciu miesiecznym bedzie to 300 zt (zamiast dotychczasowych
425 zb).

8 Ustawa z 9.06.2022 r. o zmianie ustawy o podatku dochodowym od 0séb fizycznych oraz niektérych in-
nych ustaw (Dz.U. z 2022 r. poz. 1265).
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WAZNE

Pomniejszanie przez pracodawce zaliczki o kwote zmniejszajaca po-
datek dochodowy zalezy od ztozenia przez pracownika oSwiadczenia
PIT-2. Pracodawca nie zastosuje kwoty zmniejszajacej podatek samo-
dzielnie, bez odpowiedniego wniosku pracownika.

Od 1 stycznia 2023 1. wejdg w zycie przepisy szczegbtowo regulujace
kwestie uwzglednienia kwoty zmniejszajacej podatek w ujeciu mie-
siecznym. Od poczatku przyszlego roku o$§wiadczenia o kwocie wolnej
od podatku beda mogli sktada¢ réwniez zleceniobiorcy i inne osoby
otrzymujace wynagrodzenie za prace wykonywana osobiécie. Ponad-
to pojawi sie mozliwo$¢ ztozenia wniosku PIT-2 u wiecej niz jednego
platnika (maksymalnie trzech). Wéwczas wszyscy platnicy bedg stoso-
wacl kwote zmniejszajaca podatek w odpowiedniej czesci.

WAZNE

W przypadku ztozenia wniosku o comiesieczne odliczanie kwoty
zmniejszajacej podatek na formularzu PIT-2 ptatnik zaliczek na podatek
co miesigc odlicza kwote 300 zt. Jezeli wniosek taki trafi do dwoch ptat-
nikdéw — bedg oni odlicza¢ co miesigc po 150 zt, natomiast w przypadku
trzech ptatnikéw - po 100 zt.

Likwidacja ulgi dla klasy Sredniej

Polski tad 2.0 z moca wsteczng (od 1 stycznia 2022 r.) zlikwidowat
kontrowersyjng ulge dla klasy $redniej. Jej stosowanie okazalo sie
w praktyce zbyt skomplikowane, rodzac przy tym wiele watpliwo-
$ci i probleméw. Wycofanie ulgi dla klasy $redniej, ktéra w zatozeniu
miala chronié¢ podatnikéw przed skutkami wprowadzonych zmian po-
datkowych, ma zrekompensowac obnizona stawka podatku w pierw-
szym progu podatkowym.
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WAZNE

Likwidacja ulgi dla klasy Sredniej nie wigze sie z obowigzkiem dokonywania
korekt juz naliczonej przez ptatnika ulgi.

Obnizenie stawki podatku dla pierwszego progu podatkowego do
12% zamiast pierwotnie wprowadzonej ulgi dla klasy $§redniej w wie-
lu przypadkach moze okazac sie dla pracownikéw nawet bardziej ko-
rzystne,

WAZNE

Zmiany podatkowe dokonywane w trakcie roku podatkowego muszg albo
prowadzi¢ do polepszenia sytuacji podatnikéw, albo przynajmniej by¢ dla
nich neutralne.

Hipotetyczny podatek nalezny

Likwidacja ulgi dla klasy §redniej w trakcie roku podatkowego wymo-
gla wprowadzenie instytucji hipotetycznego podatku naleznego. Osoby,
dla ktérych rozliczenie z uwzglednieniem ulgi dla klasy §redniej wycofa-
nej lipcowa nowelizacja okaze sie korzystniejsze niz rozliczenie na pod-
stawie aktualnie obowigzujgcych przepiséw Polskiego kadu 2.0, otrzymu-
ja odpowiednie wyréwnanie.

WAZNE

Podatnicy, dla ktérych rozliczenie podatku za pomoca ulgi dla klasy Sredniej
okaze sie bardziej korzystne, otrzymajg zwrot réznicy pomiedzy podatkiem
naleznym na podstawie obowigzujgcych przepiséw a podatkiem wyliczo-
nym z zastosowaniem ulgi dla klasy sredniej.
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Co istotne, wszystkich formalnosci zwigzanych z wyréwnaniem orga-
ny podatkowe dokonajg z urzedu, bez koniecznosci sktadania wniosku
przez podatnika.

Likwidacja mechanizmu odraczania poboru zaliczek
na podatek

W nowelizacji Polskiego tadu zrezygnowano z mechanizmu odracza-
nia platnosci zaliczek - mechanizmu wprowadzonego pierwotnie rozpo-
rzadzeniem Ministra Finanséw z 7 stycznia 2022 r.%, a nastepnie przenie-
sionego do ustawy.

W zwigzku z oméwionym wczesniej obnizeniem stawki podatku docho-
dowego do 12%, rozwigzanie to nie jest juz potrzebne, aby osiagnaé zamierzo-
ny efekt w postaci nizszej zaliczki na podatek niz w roku ubieglym.

Likwidacja mechanizmu odraczania poboru zaliczek na podatek jest
szczegblnie istotna wobec decyzji o wycofaniu ulgi dla klasy Sredniej.
Rozwiazanie to zwalnia ksiegowos$¢ z koniecznosci obliczania wysoko$ci
zaliczek na podstawie przepiséw obowigzujgcych w 2021 r. i poréwnywa-
nia ich z regutami wynikajgcymi z Polskiego tadu.

Powrot wspolnego rozliczenia samotnego rodzica
z dzieckiem

Polski kad 2.0 wprowadzit réwniez wiele zmian podatkowych dla rodzi-
céw. Jedng z nich jest powrét do rozwigzania sprzed 2022 1. polegajacego
na tym, ze rodzice samotnie wychowujacy dzieci mogli rozliczy¢ podatek
wspdlnie z dzieckiem. Pierwotnie wspdlne rozliczenie zostalo zastgpione
ulga w wysoko$ci 1500 zi, ta jednak w zwiazku z lipcowa nowelizacjg Pol-
skiego kadu odeszta w niepamied.

WAZNE

Mozliwos¢ rozliczenia wspélnie z dzieckiem nie ma zastosowania
w przypadku rodzicow wychowujgcych dzieci na zasadzie opieki na-
przemiennej.

® Rozporzadzenie Ministra Finansoéw z 7.01.2022 r. w sprawie przedtuzenia terminéw poboru i przekazania
przez niektérych ptatnikdw zaliczek na podatek dochodowy od o0séb fizycznych (Dz.U. z 2022 r. poz. 28).
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Wprowadzenie preferencji dla rodzicow, opiekunow
idzieci

Kolejng zmiang wprowadzong z mys$lg o rodzicach jest wzrost kwoty
zarobkéw, jakie moze osiagna¢ dziecko bez utraty preferencji podatko-
wych przez rodzicéw. Z dotychczasowych 3089 zt do 16 061,28 zt zosta-
1a podniesiona kwota dochodéw, ktére dziecko moze uzyskaé w ciggu
roku, aby rodzic nie utracit przystugujacych mu ulg.

Zmiany dotknely réwniez rent rodzinnych przystugujacych matolet-
nim dzieciom. Poza tym, ze nie s3 one juz doliczane do dochodéw ro-
dzicéw, to réwniez od rent dzieci do 18. roku zycia nie bedzie pobiera-
na sktadka na ubezpieczenie zdrowotne.

WAZNE

Poniewaz renty rodzinne pobierane przez dzieci nie sg wliczane do do-
chodu ich rodzicow, dziecko - jako odrebny podatnik — réwniez bedzie
korzystaé z kwoty wolnej od podatku w wysokosci 30 000 zt.

Zasilek macierzynski wliczany do ulg

Od 1 lipca 2022 r. ulgi podatkowe - takie jak ulga dla mlodych, na
powr6t czy dla rodzin 4+, objely réwniez zasitki macierzyniskie przy-
znawane rodzicom i opiekunom przyjmujacym dzieci na wychowa-
nie.

WAZNE

Granica przychoddéw uprawniajgcych do skorzystania z ulgi dla
mtodych, ulgi na powrdt, ulgi dla rodzin 4+ oraz ulgi dla pracujgcych
senioréw wynosi 85 528 zt. Limit ten (ustalony zresztg na poziomie
progu podatkowego sprzed 2022 r.) dotyczy tacznie wszystkich docho-
doéw osigganych w danym roku — w tym réwniez zasitkbw macierzyn-
skich.




Rozdziatl 6. Polski Ead 2.0. 10 kKluczowych zmian obowigzujacych od 1lipca 2022 r.

Mozliwos¢ odliczenia czesci skladki zdrowotnejod
podstawy opodatkowania dla niektorych przedsiebiorcow

Lipcowa nowelizacja Polskiego tadu wprowadzita réwniez kilka istot-
nych zmian dla przedsiebiorcéw - przede wszystkim przywrécona zosta-
ta mozliwos¢ odliczenia czesci sktadki zdrowotnej od podatku. W konse-
kwencji przedsiebiorcy rozliczajgcy podatek w oparciu o podatek liniowy,
na podstawie ryczattu lub karty podatkowej beda mogli pomniejszy¢ pod-
stawe opodatkowania o zaplacone skiadki zdrowotne.

WAZNE

Przedsiebiorcy rozliczajgcy sie podatkiem liniowym bedg mogli odliczyé
kwoty zaptaconej sktadki zdrowotnej od swoich dochodéw — maksymal-
nie jednak do kwoty 8700 zt rocznie.

Podatnicy rozliczajgcy sie ryczattem od przychoddéw ewidencjonowanych
beda mogli odliczy¢ od swojego przychodu potowe kwoty zaptaconych
sktadek zdrowotnych.

Przedsiebiorcy, ktorzy rozliczajg swoje podatki na karcie podatkowej, moga
natomiast obnizy¢ swoj podatek o kwote réwng 19% zaptaconych skta-
dek zdrowotnych.

WAZNE

Mozliwos¢ odliczenia sktadki zdrowotnej nie dotyczy przedsiebiorcow rozli-
czajacych sie wedtug skali podatkowej — korzystajg oni bowiem z obnizonej
do 12% stawki podatku.

Mozliwos¢ zmiany formy opodatkowania w trakcie
roku podatkowego

Polski kad 2.0 dopuscit mozliwo$¢ zmiany formy opodatkowania
przez przedsiebiorce w trakcie roku podatkowego. Od lipca 2022 1.
przedsiebiorcy rozliczajacy sie w formie ryczattu badZ podatku linio-
wego, dla ktérych - w zwiazku z obnizeniem stawki podatku do 12%
- rozliczenie w oparciu o skale podatkowg okaze sie bardziej korzystne,
majg mozliwo$¢ zmiany.
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Przedsiebiorcy rozliczajacy sie ryczattowo mogli zmienié sposéb rozli-
czenia na skale podatkowga ze skutkiem od lipca 2022 r., sktadajgc oswiad-
czenie o rezygnacji z ryczaltu do 22 sierpnia 2022 1.

Na podjecie decyzji o zmianie formy rozliczenia ze skutkiem na caly
rok 2022 1. przedsiebiorcy maja jednak znacznie wiecej czasu. Przedsie-
biorcy rozliczajacy sie podatkiem liniowym oraz ryczaltowcy mogg zmie-
nic¢ sposéb rozliczenia na skale podatkowg juz po zakorniczeniu roku po-
datkowego, miedzy 1 stycznia a 2 maja 2023 1.

Ktore kwestie pozostaja bez zmian?

Lipcowa nowelizacja podatkowa nie oznacza zmiany we wszystkich
rozwigzaniach wprowadzonych na poczatku 2022 r. na mocy Polskiego
tadu 1.0. Cze$¢ wdrozonych wéwczas zmian nadal obowigzuje.

1. Obnizeniu ulegla wylacznie stawka podatku dla pierwszego progu
podatkowego - w drugim stawka ta pozostaje niezmiennie na pozio-
mie 32%.

2. Przede wszystkim aktualna pozostaje podwyzszona kwota wolna od
podatku w wysokosci 30 000 zt (zamiast dotychczasowych 8000 z1).

3. Nie ulegta réwniez zmianie granica drugiego progu podatkowego -
stawka 32% nadal obowigzuje od kwoty 120 000 zt (nie jak przed Pol-
skim tadem od 85 528 z}).

4, Podatnicy rozliczajacy sie na podstawie skali podatkowej nadal nie
majg mozliwo$ci odliczenia czesci sktadki zdrowotnej od podatku.

5. Aktualna pozostaje natomiast mozliwo$¢ skorzystania przez podat-
nikéw z ulg: na powrét, dla rodzin 4+, dla pracujacych emerytéw oraz
dla mtodych.



Rozdziat 7.
4-dniowy tydzien pracy

Czterodniowy tydzien pracy to koncepcja, ktéra staje sie coraz bardziej
popularna i zdobywa coraz wieksze grono swoich zwolennikéw na ca-
tym Swiecie. Popularno$¢ tej idei zwiekszyla sie po ogloszeniu wynikéw
badan przeprowadzonych wsréd pracownikéw na Islandii - okazato sie,
ze wydajno$¢ pracownikéw utrzymala sie na dotychczasowym poziomie,
a nawet wzrosla. Dodatkowo pracownicy czuli sie mniej zestresowani, co
zmniejszyto ryzyko wystgpienia u nich wypalenia zawodowego.

Chociaz w polskich firmach praktyczna realizacja tego pomyshu nie jest
jeszcze powszechna, nawet partie polityczne w swoich programach wy-
borczych podnosza che¢ wprowadzenia tego rozwigzania w Polsce. Wi-
doczna jest wiec ogélnoswiatowa tendencja do tego, aby stawia¢ na ja-
ko$é, a nie ilo$¢ godzin spedzonych przy pracy.

Warto podKkresli¢, Ze prawo pracy juz teraz pozwala na wprowadzenie takie-
go rozwigzania w firmach. Widza to przede wszystkim duze sp6iki z miedzy-
narodowym potencjatem, ktére zdajg sobie sprawe z powiazania dobrostanu
pracownikéw z ich lepszymi wynikami w pracy i wiekszg efektywnoscia.

Gdzie sie sprawdzi

Skrécony tydzien pracy jest ciekawg opcjg w szczegdlnosci w tzw. twor-
czych zawodach, gdzie nie liczy sie rzeczywista liczba przepracowanych
godzin, lecz efektywno$¢ pracownikéw oraz zrealizowane zadania. Cel
4-dniowego tygodnia pracy jest bowiem jasno okre§lony - zwiekszenie
produktywnosci pracownikéw poprzez zapewnienie im odpowiedniego
wywazenia pracy zawodowej z odpoczynkiem i zyciem prywatnym. Idea
ta Swietnie wpasowuje sie w koncepcje work-life balance.

Model ten sprawdzi sie wiec w tych zawodach, w ktérych nadrzedna
wartos$cia jest kreatywnos¢ pracownikéw. Trudno wyobrazi¢ sobie wpro-
wadzenie go w branzach nastawionych na bezposredni kontakt z klien-
tem, tj. np. otwartych w okres§lonych godzinach sklepach lub w fabrykach
produkcyjnych, gdzie pracownicy wykonujg prace fizyczng, obstugujac
konkretne maszyny i zapewniajac ciggto$¢ produkcji.

Z pewno$cig wymaga to dojrzatej kultury organizacyjnej i kultury pracy,
ktére sprawig, ze pracownicy - cho¢ mniej czasu spedza w biurze - bedg real-
nie zaangazowani i poczujg sie odpowiedzialni za wyniki firmy.
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Dodatkowy benefit

W polskich realiach 4-dniowy tydzien pracy najczesciej traktowany jest
jako jeden z benefitéw zapewnionych przez pracodawce. Mozliwosci jego
modyfikacji jest jednak bardzo duzo. Niektérzy pracodawcy decydujg sie
na wprowadzenie w pigtek wolnego dnia w zamian za wydluzony czas
pracy w pozostate dni tygodnia. Inni oferujg wolny pigtek lub poniedzia-
lek z zachowaniem standardowych godzin pracy w pozostate dni, bez ko-
niecznosci odpracowywania wolnego. Jeszcze inne firmy, stawiajgc na in-
tegracje zespotu, zapewniaja w pigtki skrécony czas pracy dla wszystkich
pracownikow albo organizujg w pigtkowe popotudnia wspdlne aktywno-
§ci niezwigzane z praca.

Nierzadko zdarza sie réwniez, ze wylaczenie danego zespotu z pra-
cy w okres§lonym dniu jest niemozliwe z uwagi na potrzeby biznesowe
pracodawcy lub koniecznos¢ pozostawania w dyspozycji w razie pilnych
zgloszen, np. ze strony klientéw danej firmy. W takim przypadku dobra
opcja moze byé podzielenie danego zespotu i zapewnienie dnia wolnego
dla czes$ci z pracownikéw w piatek, a dla innych w poniedziatek. Dzieki
temu zrealizowane beda mogty by¢ cele biznesowe firmy, a z kolei pra-
cownicy nadal mogliby korzystaé¢ z 3-dniowego weekendu.

Mozliwosci modyfikacji tego benefitu jest bardzo duzo. Jego istotg jest
jednak to, aby produktywnosci czy efektywnosci pracownikéw nie utoz-
samia¢ z liczba godzin spedzonych w biurze.

Zmiany w aktach wewnetrznych pracodawcy

Wdrozenie takiego rozwigzania moze wymagac réwniez zmian orga-
nizacyjnych u pracodawcy, takich jak chociazby zmiana systemu czasu
pracy czy obowiazujacych regulaminéw i harmonograméw. Przed jego
wprowadzeniem warto wiec zweryfikowaé wewnetrzne akty pracodawcy
w celu okreflenia, czy wymagana jest ich odpowiednia modyfikacja.

Kwestig do rozwazenia bedzie na pewno to, w jakim obecnie systemie
czasu pracy s3 zatrudnieni pracownicy danej firmy. W systemie zadanio-
wego czasu pracy co do zasady nie mamy do czynienia ze sztywnymi go-
dzinami rozpoczecia i zakoriczenia pracy, a wiec tatwiej wprowadza¢ do
niego modyfikacje. Z kolei przy standardowym 8-godzinnym dniu pracy
pie¢ dni w tygodniu zmiany moze wymagac regulamin pracy. Do rozwa-
zenia bedzie rowniez kwestia wynagrodzen pracownikow i ewentualnej
ich modyfikacji w zwigzku z wdrazanymi zmianami.
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Rozdziatl 8.

Nadgodziny i czas pracy przy pracy
zdalnej - trudnosci dowodowe
ijak sie zabezpieczy¢?

Ostatnie lata, w tym pandemia koronawirusa, sprawily, ze praca zdalna
na state weszla do wiekszo$ci duzych firm. W mniejszym lub wiekszym
zakresie, lecz jednak prawie wszedzie stala sie ona standardem lub cho-
ciaz pozadanym przez pracownikéw benefitem.

Cho¢ wiekszo$¢ duzych firm z potencjatem miedzynarodowym wpro-
wadzila odpowiednie dokumenty wewnetrzne pracodawcy regulujgce
zasady wykonywania pracy zdalnej, wcigz nie jest to standard. Tym bar-
dziej, jezeli niektérzy pracodawcy regulamin wykonywania pracy zdalnej
chcieli wprowadzié¢ dopiero po wejSciu w zycie przepiséw regulujgcych te
kwestie - wéwczas w dalszym ciggu funkcjonujg bez uporzadkowanych
zasad dotyczgcych wykonywania pracy zdalnej.

Taki stan rzeczy moze rodzi¢ ryzyko, przede wszystkim zwigzane z cza-
sem pracy i jego ewidencjonowaniem. W sytuacji, w ktorej pracodaw-
ca nie okreédlit np., w jaki sposéb pracownik ma sygnalizowa¢ rozpocze-
cie oraz zakoniczenie swojej pracy w przypadku pracy zdalnej, narazamy
sie na podniesiony przez pracownika zarzut pracy w nadgodzinach wraz
z roszczeniem o wyplate za nie wynagrodzenia wraz z dodatkiem.

PRZYKEAD

Pracownicy firmy X, majacy pozwolenie pracodawcy na wykonywanie pracy
zdalnej przez 3 dni w tygodniu, nie mieli ustalonych zasad jej wykonywania.
Wobec tego pracownik Jan po pewnym czasie podniést, ze oprécz wynagro-
dzenia zasadniczego za wrzesien nalezy mu sie réwniez zaptata wynagro-
dzenia za nadgodziny wraz z dodatkiem. Argumentowat to tym, ze przeciez
jego przetozony wysytat do niego e-maile po standardowych godzinach pra-
cy, zlecajgc mu konkretne zadania. Jan nie dopytywat wiec, czy e-mail sta-
nowi oficjalne polecenie pracy w nadgodzinach, przyjmujac, ze praca ma by¢
wykonana ,na juz”. Wobec takiego stanu rzeczy pracodawcy trudno bedzie
sie broni¢, ze polecenie pracy w nadgodzinach nie zostato wydane.
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Jak sie zabezpieczy¢?

Jak uniknaé sytuacji, w ktérych pracownicy niezasadnie podno-
sz3, ze nalezy im sie wyplata wynagrodzenia za nadgodziny? Przede
wszystkim prowadzac odpowiednig dokumentacje, ktéra wykaze, ze
w rzeczywistosci do przekroczenia wymiaru czasu pracy nie doszto.

Wobec tego w standardowym 8-godzinnym systemie pracy pra-
cownicy bezwzglednie powinni przestrzegaé obowiazku prowadzenia
ewidencji swojego czasu pracy - zaznaczajac godziny pracy w prze-
znaczonym do tego systemie czy w inny sposéb przyjety u danego pra-
codawcy. W efekcie po kazdym standardowo przepracowanym dniu
pracownik powinien mie¢ udokumentowany czas rozpoczecia i za-
koniczenia pracy zgodny z obowigzujaca go norma oraz harmonogra-
mem czasu pracy. Prowadzenie prawidlowej ewidencji czasu pracy ma
kluczowe znaczenie procesowe - w przypadku gdy pracodawca nie re-
jestruje prawidlowo czasu pracy (badz w ogdle nie prowadzi ewiden-
cji), w postepowaniu sagdowym dochodzi do tzw. przeniesienia ciezaru
dowodu. Oznacza to, ze to pracodawca musi w takim wypadku udo-
wodnié, ze nie doszlo do pracy w nadgodzinach - natomiast w razie
prowadzenia ewidencji to pracownik musi udowodnié¢ prace ponad
normy!

PRZYKLAD

Standardowe godziny pracy w firmie X to 8.00-16.00. W zwigzku z tym
pracodawca uzupetnia ewidencje czasu pracy, codziennie wpisujgc do niej
kazdemu pracownikowi réwne 8 przepracowanych godzin bez wpisywania
godzin rozpoczecia i zakonczenia pracy. Takg praktyke nalezy uznac za nie-
prawidtowa oraz fikcyjng — trudno bytoby udowodni¢, ze kazdy pracownik
rzeczywiscie byt w biurze doktadnie w tych godzinach, ani minuty wczesniej
lub pdzniej.

Ponadto samo wilaczenie komputera i zalogowanie sie w systemie,
a nastepnie wylogowanie pod koniec dnia nie jest wtasciwym rozwig-
zaniem do rejestrowania czasu pracy oraz godzin rozpoczecia i zakon-
czenia pracy! Istotne jest, aby ten czas byt pos§wiecony rzeczywiécie na
wykonywanie pracy, a nie czynnosci o charakterze prywatnym.
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PRZYKEAD

Pracownik Y wykonuje prace w firmie X przez 3 dni w tygodniu zdalnie.
Waéwczas loguje sie do komputera tuz po przebudzeniu, a nastepnie
robi $niadanie i poSwieca czas na inne niezwigzane z pracg aktywno-
$ci, zas samo wykonywanie swoich obowigzkéw pracowniczych roz-
poczyna prawie godzine pozniej. W firmie X nie ustalono, w jaki sposéb
pracownicy podczas pracy zdalnej powinni informowaé o rozpocze-
ciu i zakonczeniu swojej pracy. Pracownik Y mégtby wiec twierdzié, ze
pracuje juz od momentu zalogowania sie do komputera, a w zwigzku
z tym - ze firma powinna wyptaci¢ mu wynagrodzenie wraz z dodat-
kiem za przepracowane z tego tytutu nadgodziny, pomimo ze pierw-
sza godzina nie jest poSwiecona na wykonywanie obowigzkéw stuz-
bowych.

Nalezy pamietaé réwniez o tym, aby przelozeni i menedzerowie sys-
tematycznie przypominali pracownikom o konieczno$ci uzupeiniania
systeméw ewidencjonujacych czas pracy - przy nattoku codziennych
obowiazkéw czesto umyka to pracownikom i jest uzupetniane zbior-
czo, np. po tygodniu. Pracodawca zdecydowanie nie powinien dopusz-
czac do takich sytuacji, egzekwujac te czynnosci od pracownikéw jako
ich podstawowy obowigzek.

Cho¢ na pierwszy rzut oka mogtoby sie wydawac, ze w systemie za-
daniowego czasu pracy duzo trudniej bedzie wykazaé¢ nadgodziny,
niestety nie wyglada to w ten sposéb. Pracownik moze bowiem pod-
nosié, ze wykonanie powierzonych mu zadan obiektywnie przekracza-
to 8 godzin. Dlatego tez w tym systemie pracodawcy powinni zwracaé
jeszcze wiekszg uwage na te kwestie, tj. wymagac od pracownikéw,
aby informowali ich o wykonanych w ciggu dnia zadaniach oraz na
biezaco badaé, czy zlecane zadania te nie wykraczaja poza normalny
czas pracy. Réwniez przekazujac zadania do wykonania, przetozeni
powinni okresli¢ termin na ich wykonanie oraz reagowaé na wszel-
kie sygnaly o tym, ze przekazane zadania nie s3 mozliwe do wyko-
nania w ciagu 8 godzin dziennie. Jednocze$nie pracownicy zadaniowi
nie powinni mieé catkowitej swobody w wyznaczaniu samodzielnie
zadan do wykonania - w szczegdélnosci jezeli sg premiowani za liczbe
zrealizowanych zadan.
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PRZYKLEAD

Pracownik firmy handlowej objety jest systemem premiowym, zgodnie
z ktérym im wiecej klientdw odwiedzi w danym miesigcu, tym wyzszg pre-
mie otrzyma. Nie informuje on jednoczesnie swojego przetozonego o tym,
ilu klientéw planuje odwiedzi¢ i catkowicie samodzielnie ustala, kiedy i z kim
sie spotka - jedynie pod koniec miesigca przesyta zbiorcza liste. Po roku pra-
cownik zdecydowat sie na zakonczenie wspoétpracy z pracodawcg i wysta-
pienie do sadu z roszczeniem o zaptate zalegtych nadgodzin, za ktére uznat
odwiedziny u klientdw, przekraczajgce 8 godzin dziennie.

Powyzszy przyklad pokazuje, ze nawet w ramach zadaniowego czasu
pracy i duzej dowolnosci w zakresie realizowanych przez pracownika za-
dan warto wymagacé, aby niezaleznie od tego pracownicy przesytali regu-
larnie pracodawcy raporty dotyczace podjetych dziatan czy odwiedzanych
w ramach pracy klientéw oraz robili to zgodnie z poleceniem przetozone-
go. W przeciwnym razie moze dojé¢ do sytuacji, w ktérej pracownik po-
siadajacy swobode w ustalaniu zadan i konkretnych dziatan w celu czy
to uzyskania premii, czy po prostu wynagrodzenia za nadgodziny, bedzie
tak je ustalal, zeby praca byta wykonywana ponad obowigzujace normy.

Nalezy réowniez zwréci¢ uwage, ze Sad Najwyzszy stoi na stanowisku,
ze nie mozna uznaé, iz samo nazwanie systemu czasu pracy ,zadanio-
wym” (np. w umowie o prace) pozwala na niestosowanie przepiséw re-
gulujacych prace w godzinach nadliczbowych. Dlatego tez nawet w przy-
padku ustalenia, ze pracownika obowigzywal zadaniowy czas pracy,
konieczne jest zawsze poczynienie dalszych ustaleri co do rozmiaru obo-
wigzujacych go zadan, w szczegdlnosci mozliwo$ci ich wykonania w ra-
mach norm czasu pracy.

Warto tez, aby pracodawcy ustalili z pracownikami jasne sposoby
wnioskowania o prace w nadgodzinach. Po to, aby nie dochodzito do snu-
cia domystéw i zastanawiania sie, czy rzeczywiscie praca w godzinach
nadliczbowych zostata zlecona. Z praktyki wiemy, ze podnoszenie przez
pracownikow argumentdéw o cichej zgodzie na prace w nadgodzinach s3
do$¢ powszechne. Dlatego tez wewnetrzne regulacje powinny jasno okre-
§laé, ze praca w nadgodzinach moze byé wykonywana tylko po wyraznej
zgodzie przetozonego, wskazujac sposéb zglaszania koniecznosci ponad
obowigzujace normy. OczywiScie w przypadku ewentualnego procesu



Rozdziat 8. Nadgodziny i czas pracy przy pracy zdalnej - trudnosci dowodowe...

sadowego, w ktérym pracownik domagalby sie zaptaty wynagrodzenia za
nadgodziny, moze by¢ to dodatkowo pomocne.

PRZYKEAD

W firmie X ustalono zasady, zgodnie z ktérymi przed rozpoczeciem pracy
w nadgodzinach kazdy pracownik musi uzyska¢ e-mailowe potwierdzenie
swojego przetozonego, w ktérym dodatkowo powinno sie wskazaé projekt,
ktory tego wymaga, wraz z przewidywana liczbg godzin poswieconych na to
zadanie. Praca w nadgodzinach mogta by¢ wykonywana dopiero wtedy, gdy
przetozony danego pracownika e-mailowo udzielit na to zgody. Kiedy jeden
z pracownikdéw podnidst wobec pracodawcy, ze w danym miesigcu spedzit
kilkanascie dodatkowych godzin nad danym projektem, pracodawca powo-
tat sie na obowigzujgce w firmie zasady, wskazujac ze pracownik nie infor-
mowat o koniecznosci pracy w nadgodzinach, jak réwniez nie uzyskat zgo-
dy na prace ponad normy i odméwit wyptaty dodatkowego wynagrodzenia.

W przypadku sporu sgdowego dotyczacego zasadnosci wyplaty nadgo-
dzin to pracodawca powinien wykazaé, ze powierzal pracownikowi zada-
nia mozliwe do wykonania w czasie pracy wynikajacym z norm okres$lo-
nych w przepisach prawa pracy. Dlatego tez wszelkie formy kontroli tych
kwestii, ktére beda w stanie wykaza¢, ze pracodawca przestrzegal przepi-
séw i nie oczekiwatl pracy w godzinach nadliczbowych, s3 ze wszech miar
pozadane.
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Rozdzial 9.

Wazne zmiany w umowach
cywilnoprawnych

W ostatnich latach umowy cywilnoprawne, w tym umowy zlecenia
oraz umowy o dzieto, stanowily niewielki procent form zatrudnienia
wsréd ankietowanych przez CBOS Polakdéw - w 2018 1. byto to bowiem
jedynie 12% Polakéw?™®. Wprowadzenie pelnego osktadkowania umoéw cy-
wilnoprawnych dyskutowane jest jednak od wielu lat.

Wraz z poczatkiem 2023 1. zapowiadane jest wejscie w zycie rewolucyj-
nych zmian dotyczgcych uméw cywilnoprawnych. Planowane obowigz-
kowe osktadkowanie wszystkich uméw, w tym uméw zlecenia, spowodu-
je znaczne zmiany w praktycznym stosowaniu tego rodzaju kontraktéw
iuzyskiwanych na ich podstawie zarobkach. Bedzie to bowiem oznaczaé
co do zasady nizsze wynagrodzenie dla oséb zatrudnionych na ich pod-
stawie oraz wzrost kosztéw dla przedsiebiorcéw.

O zmianach tych mowa jest w Krajowym Planie Odbudowy, a konkret-
nie w jednym z jego zatozen - tzw. kamieniu milowym (A71G dotyczacym
rynku pracy). Zgodnie z jego trescig ma dojs¢ do ograniczenia podziatu
rynku pracy i zwiekszenia zabezpieczen spotecznych okreslonych pra-
cownikow poprzez wejscie w zycie nowelizacji ustawy o systemie ubez-
pieczen spotecznych, ktéra:

1. Zapewni, aby wszystkie umowy cywilnoprawne podlegaly sktadkom
na ubezpieczenia spoteczne (emerytalne, rentowe, wypadkowe i z ty-
tutu choréb zawodowych, chorobowe), niezaleznie od uzyskiwanych
dochodéw, z wyjatkiem uméw zawieranych ze studentami ponizej
26. roku zycia;

2. Zniesie zasade, zgodnie z ktérg w przypadku uméw cywilnopraw-
nych skiadki na ubezpieczenia spoleczne s3 placone na podstawie
minimalnego wynagrodzenia®.

W zwigzku z tym od uméw cywilnoprawnych, w tym umoéw zlecenia,
beda pobierane skiadki emerytalne i rentowe, wypadkowe i chorobowe.

1 Komunikat z badan, Sytuacja zawodowa Polakéw i gotowos¢ zmiany zatrudnienia, CBOS, ISSN 2353-5822,
nr72/2018, str. 3, https://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2018/K_072_18.PDF.

" Zatacznik do wniosku dotyczacego decyzji wykonawczej Rady w sprawie zatwierdzenia oceny planu od-
budowy i zwiekszania odpornosci Polski {SWD(2022) 161 final}, str. 65, https://eur-lex.europa.eu/resource.
html?uri=cellar:99384de8-elca-1lec-a534-01aa75ed71a1.0002.02/DOC_28&format=PDF.
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Rozdzial 9. Wazne zmiany w umowach cywilnoprawnych

Na ten moment sktadki pobierane sg w przypadku, gdy umowa zlecenia
jest jedynym tytutem do ubezpieczenia, za$§ w razie przekroczenia kwoty
minimalnego wynagrodzenia od uméw cywilnoprawnych pobierana jest
wylacznie skladka zdrowotna. Od przysziego roku natomiast osktadko-
wanie drugich i kolejnych uméw zlecenia (ktére obecnie s3 objete dobro-
wolnym ubezpieczeniem) stanie sie obowigzkowe. Zgodnie z trescig tzw.
kamieni milowych zmiana ta ma wej$¢ w zycie w I kwartale 2023 1.

Co istotne, zmiana ta nie bedzie dotyczy¢ uméw cywilnoprawnych za-
wieranych ze studentami ponizej 26. roku zycia. W takim przypadku nie
powstanie obowigzek optacania odpowiednich skiadek.

PRZYKEAD

Zleceniodawca 27 maja zawart umowe zlecenia ze studentem X bedgcym
w wieku 25 lat. Student X bedzie obchodzit 26. urodziny 15 marca kolejnego
roku. To oznacza, ze do 14 marca kolejnego roku zleceniodawca nie bedzie
zobowigzany optacac sktadek na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne. Taka
koniecznos¢ powstanie jednak z dniem 15 marca kolejnego roku, tj. z dniem
ukonczenia przez zleceniobiorce 26. roku zycia, pod warunkiem utrzymywa-
nia do dnia urodzin statusu studenta.

PRZYKEAD

Zleceniodawca zawart 1 lutego umowe zlecenia z 23-letnim studentem.
Student ten ztozyt egzamin dyplomowy 25 kwietnia. Tym samym z dniem
26 kwietnia powinien on zosta¢ objety ubezpieczeniem spotecznym i ubez-
pieczeniem zdrowotnym przez zleceniodawce.

Pierwsze watpliwos$ci pojawiajg sie jednak juz w odniesieniu do zakre-
su umoéw, jakich dotyczy¢ ma wzmiankowana zmiana. W zalozeniach
wskazane zostalo, ze zmiany dotyczy¢ majg ,wszystkich umoéw cywil-
noprawnych”, a wiec co do zasady zaré6wno uméw zlecenia, jak i uméw
o dzielo. Jak jednak wskazuje sie nieoficjalnie - pelne osktadkowanie ma
nie obejmowaé umoéw o dzieto. Brak jest jednak na tym etapie wigzacego
stanowiska organdéw panstwowych w tym zakresie.
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Jak wynika z analizy projektowanych zmian, ich wprowadzenie do pol-
skiego porzadku prawnego moze nie by¢ proste. W szczegdlnosci nie sg
znane na ten moment projekty zmian odpowiednich przepiséw, a nieofi-
cjalnie wskazuje sie, ze Polska moze dazy¢ do uzyskania zgody na wydtu-
Zenie terminu na wprowadzenie zmian w zakresie oskladkowania uméw
cywilnoprawnych az do 2024 1. Réwniez pracodawcy wnioskuja o prze-
suniecie terminu wdrozenia w zycie omawianego , kamienia milowego”.

Ponadto, w naszej ocenie, projektowane zmiany moga spowodowag, ze
zawieranie licznych uméw cywilnoprawnych podlegajacych obowigzko-
wemu oskladkowaniu moze okaza¢ sie mniej korzystne dla obu stron ta-
kich uméw, a w szczeg6lnosci dla oséb podejmujacych prace na tej pod-
stawie. Bedzie sie to bowiem wigza¢ z obnizeniem ich wynagrodzenia,
a w konsekwencji ze zmniejszeniem dochodéw wielu Polakéw. Jest to
istotne zwlaszcza w obecnej sytuacji, gdy poziom inflacji oraz stép pro-
centowych wciagz ro$nie. Do momentu przedstawienia projektowanych
zmian w przepisach nie jest jednak mozliwe dokladne ustalenie wysoko-
$ci sktadek na ubezpieczenia spoteczne i tym samym ich przelozenia na
wysoko$§¢ wynagrodzen os6b zatrudnionych na podstawie umoéw cywil-
noprawnych.

Warto réwniez podkresli¢, ze w 2023 r. dwukrotnie wzro$nie minimal-
ne wynagrodzenie, takze w odniesieniu do oséb wykonujacych prace na
podstawie umowy zlecenia oraz umowy o §wiadczenie ustugi na warun-
kach zlecenia. Od 1 stycznia 2023 r. minimalna stawka godzinowa dla
okres§lonych uméw cywilnoprawnych wynosié¢ bedzie 22,80 zt. Od 1 lipca
2023 1. ponownie zostanie podwyzszona i bedzie wynosié 23,50 zt. Pod-
niesienie minimalnego wynagrodzenia dla tych rodzajéw umoéw cywil-
noprawnych takze istotnie wplynie na wysoko§¢ wynagrodzen. Konse-
kwencja za$ wzrostu wynagrodzen bedg jednoczes$nie wyzsze sktadki na
ubezpieczenia spoteczne.



USTAWA

z dnia 26 czerwca 1974 r.

Kodeks pracy*

Tekst ujednolicony przez redakcje
(tj. Dz.U.z 2022 r. poz. 1510, zm.: Dz.U. z 2022 1. poz. 1700)

Preambula (uchylona)

W ustawie zostaty wyréznione boldem i oznaczone przypisami zmiany, ktére weszty w zycie 1 wrzesnia

2022 r., z ponizszej ustawy:

- art. 360 ustawy z dnia 9 czerwca 2022 r. o wspieraniu i resocjalizacji nieletnich (Dz.U. poz. 17700). Zmiana
weszta w zycie 1 wrzesnia 2022 r.

* Kursywa oznaczono nieaktualne nazewnictwo lub zastosowanie przepiséw, a obecne zostato wyjasnione
w przypisach przy pierwszym odniesieniu w tekscie. Przypisami zostaty takze oznaczone wyroki Trybunatu
Konstytucyjnego.

" Niniejsza ustawa dokonuje w zakresie swojej regulacji wdrozenia nastepujacych dyrektyw Wspélnot
Europejskich:

1) dyrektywy 83/477/EWG z dnia 19 wrzednia 1983 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem zwig-
zanym z narazeniem na dziatanie azbestu w miejscu pracy (druga dyrektywa szczeg6étowa w rozumieniu
art. 8 dyrektywy 80/1107/EWG) (Dz.Urz. WE L 263 z 24.09.1983, z p6zn. zm.),

2) dyrektywy 86/188/EWG z dnia 12 maja 1986 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem zwigza-
nym z narazeniem na dziatanie hatasu w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 137 z 24.05.1986),
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

)]

12)

13)

14)

15)

16)
17)

18)

19)
20)

21)

dyrektywy 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw w celu poprawy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikdéw w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 183 z 29.06.1989),

dyrektywy 89/654/EWG z dnia 30 listopada 1989 r. dotyczacej minimalnych wymagan w dziedzinie bez-
pieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu pracy (pierwsza dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16
ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393 z 30.12.1989),

dyrektywy 89/655/EWG z dnia 30 listopada 1989 r. dotyczgcej minimalnych wymagan w dziedzinie bez-
pieczenstwa i higieny uzytkowania sprzetu roboczego przez pracownikéw podczas pracy (druga dyrek-
tywa szczegbétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393 z 30.12.1989,
z pdzn.zm.),

dyrektywy 89/656/EWG z dnia 30 listopada 1989 r. w sprawie minimalnych wymagan w dziedzinie
bezpieczefistwa i ochrony zdrowia pracownikéw korzystajgcych z wyposazenia ochrony osobistej
(trzecia dyrektywa szczegbtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393
230.12.1989),

dyrektywy 90/269/EWG z dnia 29 maja 1990 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych ochrony
zdrowia i bezpieczenstwa podczas recznego przemieszczania ciezaréw w przypadku mozliwosci wystg-
pienia zagrozenia, zwtaszcza urazéw kregostupa pracownikéw (czwarta szczegdtowa dyrektywa w ro-
zumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 156 z 21.06.1990),

dyrektywy 90/270/EWG z dnia 29 maja 1990 r. w sprawie minimalnych wymagan w dziedzinie bezpie-
czenstwa i ochrony zdrowia przy pracy z urzadzeniami wyposazonymi w monitory ekranowe (pigta dy-
rektywa szczegdtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L156 z 21.06.1990),
dyrektywy 90/394/EWG z dnia 28 czerwca 1990 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed zagrozeniem
dotyczacym narazenia na dziatanie czynnikéw rakotwérczych podczas pracy (szésta dyrektywa szcze-
gétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 196 z 26.07.1990, z pdzn. zm.),
dyrektywy 91/322/EWG z dnia 29 maja 1991 r. w sprawie ustalenia indykatywnych wartosci granicznych
w wykonaniu dyrektywy 80/1107/EWG w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym
z narazeniem na dziatanie czynnikéw chemicznych, fizycznych i biologicznych w miejscu pracy (Dz.Urz.
WE L 177 z 05.07.1991),

dyrektywy 91/383/EWG z dnia 25 czerwca 1991 r. uzupetniajacej Srodki majace wspiera¢ poprawe bez-
pieczefistwa i zdrowia w pracy pracownikéw pozostajacych w stosunku pracy na czas okreslony lub
w czasowym stosunku pracy (Dz.Urz. WE L 206 z 29.07.1991),

dyrektywy 91/533/EWG z dnia 14 pazdziernika 1991 r. w sprawie obowigzku pracodawcy dotyczacym in-
formowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy (Dz.Urz. WE L 288
7 08.07.1992),

dyrektywy 92/57/EWG z dnia 24 czerwca 1992 r. w sprawie wprowadzenia w zycie minimalnych wyma-
gan w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscach tymczasowych lub ruchomych budéw
(6sma dyrektywa szczegbtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 245
226.08.1992),

dyrektywy 92/58/EWG z dnia 24 czerwca 1992 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych znakéw
bezpieczenstwa i/lub zdrowia w miejscu pracy (dziewigta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16
ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 245 z 26.08.1992),

dyrektywy 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia srodkéw stuzgcych
wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére
niedawno rodzity i pracownic karmiacych piersig (dziesigta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16
ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 348 z 28.11.1992),

dyrektywy 93/104/WE z dnia 23 listopada 1993 r. dotyczacej niektérych aspektéw organizacji czasu pracy
(Dz.Urz. WE L 307 z13.12.1993),

dyrektywy 94/33/WE z dnia 22 czerwca 1994 r. w sprawie ochrony pracy oséb mtodych (Dz.Urz. WE L 216
220.08.1994),

dyrektywy 96/34/WE z dnia 3 czerwca 1996 r. w sprawie Porozumienia ramowego dotyczgcego urlopu
rodzicielskiego zawartego przez Europejskg Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw /UNICE/,
Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Za-
wodowych /ETUC/ (Dz.Urz. WE L 145 219.06.1996),

(uchylony)

dyrektywy 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczacej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ (Dz.Urz. WE L 14 z 20.01.1998),

dyrektywy 98/24/WE z dnia 7 kwietnia 1998 r. w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczefstwa pracow-
nikdéw przed ryzykiem zwigzanym z czynnikami chemicznymi w miejscu pracy (czternasta dyrektywa
szczegbtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 131z 05.05.1998),
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22)

23)

24)

25)

26)

27)

28)

29)

30)

31)

dyrektywy 99/70//WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacej Porozumienia ramowego w sprawie pracy na
czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE),
Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkow Za-
wodowych (ETUC) (Dz.Urz. WE L 175 210.07.1999),

dyrektywy 1999/92/WE z dnia 16 grudnia 1999 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych bezpie-
czenstwa i ochrony zdrowia pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktérych moze wy-
stapi¢ atmosfera wybuchowa (pietnasta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy
89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 23 2 28.01.2000),

dyrektywy 2000/34/WE z dnia 22 czerwca 2000 r. zmieniajgcej dyrektywe 93/104/WE dotyczaca niekto-
rych aspektéw organizacji czasu pracy w celu objecia sektoréw i dziatalnosci wytaczonej z tej dyrektywy
(Dz.Urz. WE L195 z 01.08.2000),

dyrektywy 2000/39/WE z dnia 8 czerwca 2000 r. ustanawiajacej pierwszg liste indykatywnych wartosci
granicznych narazenia na czynniki zewnetrzne podczas pracy - w zwiazku z wykonaniem dyrektywy
Rady 98/24/WE w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczefistwa pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym
ze Srodkami chemicznymi w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 142 z16.06.2000),

dyrektywy 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajacej w zycie zasade rownego traktowa-
nia os6b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz. WE L180 z19.07.2000),

dyrektywy 2000/54/WE z dnia 18 wrzesnia 2000 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem
zwigzanym z narazeniem na dziatanie czynnikdéw biologicznych w miejscu pracy (si6dma dyrektywa
szczegbtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 262 2 17.10.2000),
dyrektywy 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogdlne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303 z 02.12.2000),

dyrektywy 2002/44/WE z dnia 25 czerwca 2002 r. w sprawie minimalnych wymagan w zakresie ochrony
zdrowia i bezpieczenstwa dotyczacych narazenia pracownikéw na ryzyko spowodowane czynnikami
fizycznymi (wibracji) (szesnasta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/
EWG) (Dz.Urz. WE L177 z 06.07.2002),

dyrektywy 2003/10/WE z dnia 6 lutego 2003 r. w sprawie minimalnych wymagan w zakresie ochrony
zdrowia i bezpieczenstwa dotyczacych narazenia pracownikéw na ryzyko spowodowane czynnikami fi-
zycznymi (hatasem) (siedemnasta dyrektywa szczegdtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/
EWG) (Dz.Urz. WE L 42 z15.02.2003),

dyrektywy 2010/18/UE z dnia 8 marca 2010 r. w sprawie wdrozenia zmienionego porozumienia ramowe-
go dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC oraz
uchylajacej dyrektywe 96/34/WE (Dz.Urz. UE L 68 z 18.03.2010, str. 13).

Dane dotyczace ogtoszenia aktéw prawa Unii Europejskiej, zamieszczone w niniejszej ustawie — z dniem
uzyskania przez Rzeczpospolitg Polska cztonkostwa w Unii Europejskiej — dotycza ogtoszenia tych aktéw
w Dzienniku Urzedowym Unii Europejskiej — wydanie specjalne.
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DZIAE PIERWSZY
PRZEPISY OCOLNE

Rozdzial I
Przepisy wstepne

Art. 1. [Zakres regulacji]
Kodeks pracy okre$la prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcéw.

Art, 2, [Definicja pracownika]
Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powo-
lania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace.

Art, 3, [Definicja pracodawcy]
Pracodawcg jest jednostka organizacyjna, choéby nie posiadala osobowosci
prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg one pracownikéw.

Art,. 31, [CzynnoSci z zakresu prawa pracy]

§ 1. Za pracodawce bedacego jednostka organizacyjng czynno$ci w spra-
wach z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy ta jed-
nostka albo inna wyznaczona do tego osoba.

§ 2. Przepis { 1 stosuje sie odpowiednio do pracodawcy bedgcego osobg fizycz-
n3, jezeli nie dokonuje on osobiscie czynnosci, o ktérych mowa w tym przepisie.

Art. 4, (uchylony)

Art. 5. [Przepisy szczegolne]
Jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii pracownikéw reguluja przepisy szcze-
golne, przepisy kodeksu stosuje sie w zakresie nieuregulowanym tymi przepisami.

Art. 6. (uchylony)
Art, 7. (uchylony)

Art, 8, [Naduzycie prawa podmiotowego]

Nie mozna czynié ze swego prawa uzytku, ktéry bylby sprzeczny ze spo-
leczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspétzycia
spotecznego. Takie dzialanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane
za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony.
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Art, 9, [Definicja prawa pracy]

§ 1. Ilekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie sie przez to
przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych,
okre$lajace prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcédw, a takze postano-
wienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien
zbiorowych, regulaminéw i statutéw okreslajgcych prawa i obowiazki stron
stosunku pracy.

§ 2. Postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumienl zbiorowych
oraz regulaminéw i statutéw nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikéw
niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych.

§ 3. Postanowienia regulaminéw i statutéw nie mogg by¢ mniej korzystne
dla pracownikéw niz postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumien
zbiorowych.

§ 4. Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i innych opartych na usta-
wie porozumieni zbiorowych, regulaminéw oraz statutéw okre§lajgcych pra-
wa i obowigzki stron stosunku pracy, naruszajace zasade réwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu, nie obowiazuja.

Art, 9', [Porozumienie o zawieszeniu stosowania przepisow prawa pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowg pracodawcy, moze by¢ zawar-
te porozumienie o zawieszeniu stosowania w cato$ci lub w czeéci przepiséw pra-
wa pracy, okre§lajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy; nie dotyczy to
przepiséw Kodeksu pracy oraz przepiséw innych ustaw i aktéw wykonawczych,

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1, zawiera pracodawca i reprezentu-
jaca pracownikéw organizacja zwigzkowa, a jezeli pracodawca nie jest objety
dzialaniem takiej organizacji, porozumienie zawiera pracodawca i przedsta-
wicielstwo pracownikéw wylonione w trybie przyjetym u tego pracodawcy.

§ 3. Zawieszenie stosowania przepiséw prawa pracy nie moze trwac dtuzej
niz przez okres 3 lat. Przepis art. 2417 § 3 stosuje sie odpowiednio.

§ 4. Pracodawca przekazuje porozumienie wlasciwemu okregowemu in-
spektorowi pracy.

§ 5. Przepisy § 1-4 nie naruszajg przepisow art. 2417,

Rozdziat II
Podstawowe zasady prawa pracy

Art, 10, [Prawo do pracy]

§ 1. Kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy. Nikomu, z wyjgtkiem
przypadkéw okres§lonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania za-
wodu.

77



78

art. 11-15 Kodeks pracy

§ 2. Patistwo okre$la minimalng wysoko$¢ wynagrodzenia za prace.
{ 3. Paristwo prowadzi polityke zmierzajaca do pelnego produktywnego za-
trudnienia.

Art. 11, [Nawiazanie stosunku pracy]

Nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie warunkéw pracy i placy, bez
wzgledu na podstawe prawng tego stosunku, wymaga zgodnego o$wiadcze-
nia woli pracodawcy i pracownika.

Art, 11, [Poszanowanie débr osobistych pracownika]
Pracodawca jest obowigzany szanowaé godno$¢ i inne dobra osobiste pra-
cownika.

Art. 112, [ROwne prawa pracownikow]

Pracownicy maja réwne prawa z tytutu jednakowego wypelniania takich
samych obowigzkéw; dotyczy to w szczegdlnosci réwnego traktowania mez-
czyzn i kobiet w zatrudnieniu.

Art, 113, [Zakaz dyskryminacji]

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia,
w szczeg6lnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie,
narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okres§lony lub
nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy - jest niedopuszczalna.

Art, 12, (uchylony)

Art. 13, [Prawo do godziwego wynagrodzenia)

Pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia za prace. Warunki realiza-
cji tego prawa okre§laja przepisy prawa pracy oraz polityka pafistwa w dziedzinie
plac, w szczegdlnosci poprzez ustalanie minimalnego wynagrodzenia za prace.

Art. 14, [Prawo do wypoczynku]
Pracownik ma prawo do wypoczynku, ktéry zapewniajg przepisy o czasie
pracy, dniach wolnych od pracy oraz o urlopach wypoczynkowych.

Art. 15. [Zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy]
Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracownikom bezpieczne i higie-
niczne warunki pracy.
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Art, 16. [Zaspokajanie bytowych, socjalnych i kulturalnych potrzeb
pracownikéw]

Pracodawca, stosownie do mozliwosci i warunkéw, zaspokaja bytowe, so-
cjalne i kulturalne potrzeby pracownikow.

Art. 17. [Podnoszenie kwalifikacji zawodowych]
Pracodawca jest obowiagzany ulatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifi-
kacji zawodowych.

Art. 18. [Zgodno$é postanowier umow z prawem]

§ 1. Postanowienia umoéw o prace oraz innych aktéw, na ktérych podstawie
powstaje stosunek pracy, nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownika niz
przepisy prawa pracy.

§ 2. Postanowienia umoéw i aktéw, o ktérych mowa w § 1, mniej korzystne
dla pracownika niz przepisy prawa pracy s3 niewazne; zamiast nich stosuje
sie odpowiednie przepisy prawa pracy.

§ 3. Postanowienia uméw o prace i innych aktéw, na podstawie ktérych
powstaje stosunek pracy, naruszajgce zasade réwnego traktowania w za-
trudnieniu s3 niewazne. Zamiast takich postanowien stosuje sie odpowied-
nie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepiséw - postanowienia
te nalezy zastapi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajacymi charakteru
dyskryminacyjnego.

Art, 18, [Tworzenie organizacji]

§ 1. Pracownicy i pracodawcy, w celu reprezentacji i obrony swoich praw
i intereséw, majg prawo tworzy¢ organizacje i przystepowac do tych organi-
zacji.

§ 2. Zasady tworzenia i dziatania organizacji, o ktérych mowa w § 1, okresla
ustawa o zwigzkach zawodowych, ustawa o organizacjach pracodawcéw oraz
inne przepisy prawa.

Art, 182 [Partycypacja w zarzadzaniu]
Pracownicy uczestnicza w zarzadzaniu zakladem pracy w zakresie i na za-
sadach okreslonych w odrebnych przepisach.

Art, 18°, [Obowigzki pracodawcy i organéw administracji]

Pracodawcy oraz organy administracji s3 obowigzani tworzy¢é warunki
umozliwiajace Korzystanie z uprawnien okres§lonych w przepisach, o ktérych
mowa w art. 1811182
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Rozdziatl I1a
ROwne traktowanie w zatrudnieniu

Art, 18*, [Zakaz dyskryminacji]

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwiazania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szcze-
gblnosci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé¢, rase, religie, naro-
dowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie et-
niczne, wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w ja-
kikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okres§lonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jed-
nej lub z kilku przyczyn okre§lonych w § 1 byt, jest lub méglby by¢ traktowany
w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziata-
nia wystepujg lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegél-
nie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pra-
cy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka
przyczyn okreslonych w § 1, chyba Ze postanowienie, kryterium lub dzialanie
jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma
by¢ osiagniety, a §rodki stuzace osiagnieciu tego celu sa wtasciwe i konieczne.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu { 2 jest takze:

1) dzialanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej za-
sady;

2) niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajjcej, wrogiej, poni-
zajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pteé jest takze kazde niepoza-
dane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pici pra-
cownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godno$ci pracownika,
w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajg-
cej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to mogg sie
sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie sek-
sualne).
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§ 7. Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowa-
niu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatani przeciwstawiajacych
sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowac ja-
kichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Art, 18*, [Naruszenie zasady rownego traktowania]

§ 1. Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, z zastrze-
zeniem § 2-4, uwaza sie r6znicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika
z jednej lub kilku przyczyn okres§lonych w art. 18% § 1, ktérego skutkiem jest
w szczegélnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warun-
kéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu in-
nych §wiadczen zwigzanych z praca,

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

- chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powoda-
mi.

§ 2. Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania,
proporcjonalne do osiaggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytu-
acji pracownika, polegajace na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
w art. 18% { 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze
przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sa rzeczywistym i de-
cydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi;

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wy-
miaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi
pracownikéw bez powolywania sie na inng przyczyne lub inne przyczyny wy-
mienione w art. 18% § 1;

3) stosowaniu $rodkéw, ktére réznicuja sytuacje prawng pracownika, ze
wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub niepelnosprawnos¢;

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudnia-
nia i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz do-
stepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasad-
nia odmienne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowia naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
dzialania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajgce do wyréwnywania
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyrdznionych z jednej
lub kilku przyczyn okre§lonych w art. 18* { 1, przez zmniejszenie na korzysé
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takich pracownikéw faktycznych nieréwnoséci, w zakresie okre§lonym w tym
przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania ograniczanie
przez koscioly i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktérych etyka
opiera sie na religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia,
ze wzgledu na religie, wyznanie lub §wiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter
wykonywania dzialalno$ci przez koscioly i inne zwiazki wyznaniowe, a takze
organizacje powoduje, ze religia, wyznanie lub §wiatopoglad s3 rzeczywistym
idecydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi, propor-
cjonalnym do osiagniecia zgodnego z prawem celu zréznicowania sytuacji tej
osoby; dotyczy to rowniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej
wierze i lojalno$ci wobec etyki ko$ciota, innego zwigzku wyznaniowego oraz
organizacji, ktérych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie.

Art,. 18*, [Prawo do jednakowego wynagrodzenia]

§ 1. Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowga
prace lub za prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne §wiad-
czenia zwigzane z praca, przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub
w innej formie niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sa prace, ktérych wykonywanie wyma-
ga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzo-
nych dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka
i doswiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci
i wysitku.

Art. 18, [Odszkodowanie za naruszenie zasady rownego traktowania]

Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz mi-
nimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepi-
séw.

Art, 18%, [Uprawnienia z tytulu naruszenia zasady rownego traktowa-
nia]

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ pod-
stawg niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie
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moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce
stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia.

§ 2. Przepis { 1 stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktéry udzielil w jakiej-
kolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien przystugu-
jacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Rozdzial IIb
Nadzér i kontrola przestrzegania prawa pracy

Art. 18* [Paristwowa Inspekcja Pracy, Pafistwowa Inspekcja Sanitarna]

§ 1. Nadzér i kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepiséw i zasad
bezpieczeristwa i higieny pracy, sprawuje Paristwowa Inspekcja Pracy.

§ 2. Nadz6r i kontrole przestrzegania zasad, przepiséw higieny pracy i wa-
runkéw Srodowiska pracy sprawuje Panistwowa Inspekcja Sanitarna.

§ 3. Organizacje i zakres dzialania inspekcji, o ktérych mowa w § 11 2, okre-
$laja odrebne przepisy.

Art, 18°, [Spoleczna inspeKcja pracy]

§ 1. Spoteczng kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepiséw i za-
sad bezpieczenstwa i higieny pracy, sprawuje spoteczna inspekcja pracy.

§ 2. Organizacje, zadania i uprawnienia spotecznej inspekcji pracy oraz za-
sady jej wspétdziatania z Paristwowg Inspekcjg Pracy i innymi panistwowymi
organami nadzoru i kontroli okres$lajg odrebne przepisy.

Rozdziat I11
(uchylony)

Art. 19, - Art, 21, (uchylone)

DZIAt DRUCI
STOSUNEK PRACY

Rozdziat I
Przepisy ogdlne

Art, 22, [Definicja stosunku pracy]
§ 1. Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie do wykony-
wania pracy okre§lonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem
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oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca - do za-
trudniania pracownika za wynagrodzeniem.

§ 1% Zatrudnienie w warunkach okre§lonych w § 1 jest zatrudnieniem na
podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umo-
wy.

§ 12. Nie jest dopuszczalne zastapienie umowy o prace umowg cywilno-
prawng przy zachowaniu warunkéw wykonywania pracy, okreslonych w § 1.

§ 2. Pracownikiem moze by¢ osoba, ktéra ukorniczyla 18 lat. Na warunkach
okredlonych w dziale dziewiatym pracownikiem moze by¢ réwniez osoba,
ktéra nie ukoniczyta 18 lat.

{ 3. Osoba ograniczona w zdolno$ci do czynno$ci prawnych moze bez zgody
przedstawiciela ustawowego nawigzaé stosunek pracy oraz dokonywac czyn-
nosci prawnych, ktére dotyczg tego stosunku. Jednakze gdy stosunek pracy
sprzeciwia sie dobru tej osoby, przedstawiciel ustawowy za zezwoleniem sagdu
opiekurniczego moze stosunek pracy rozwigzac.

Art, 22!, [Udostepnianie danych osobowych ]

§ 1. Pracodawca zada od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie podania da-
nych osobowych obejmujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobe;

4) wyksztatcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

§ 2. Pracodawca zada podania danych osobowych, o ktérych mowa w § 1
pkt 4-6, gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy okres§lonego rodzaju lub
na okre§lonym stanowisku.

§ 3. Pracodawca zada od pracownika podania dodatkowo danych osobo-
wych obejmujacych:

1) adres zamieszkania;

2) numer PESEL, a w przypadku jego braku - rodzaj i numer dokumentu po-
twierdzajacego tozsamos(;

3) inne dane osobowe pracownika, a takze dane osobowe dzieci pracowni-
ka i innych czlonkéw jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych
jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczegélnych
uprawnien przewidzianych w prawie pracy;

4) wyksztalcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie ist-
niala podstawa do ich zadania od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie;
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5) numer rachunku platniczego, jezeli pracownik nie ztozyt wniosku o wy-
plate wynagrodzenia do ragk wiasnych.

§ 4. Pracodawca zada podania innych danych osobowych niz okre$lone
w {11 3, gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spelnienia
obowiazku wynikajacego z przepisu prawa.

§ 5. Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie
o$wiadczenia osoby, ktérej dane dotycza. Pracodawca moze zadaé udoku-
mentowania danych osobowych oséb, o ktérych mowa w § 11 3, w zakresie
niezbednym do ich potwierdzenia.

Art, 22%* [Przetwarzanie innych danych osobowych]

§ 1. Zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika moze stano-
wi¢ podstawe przetwarzania przez pracodawce innych danych osobowych niz
wymienione w art. 22! {11 3, z wyjatkiem danych osobowych, o ktérych mowa
w art. 10 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia
27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwa-
rzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich da-
nych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie
danych) (Dz. Urz. UE L 119 z 04.05.2016, str. 1, z p6zn. zm.), zwanego dalej ,,roz-
porzadzeniem 2016/679”.

§ 2. Brak zgody, o ktérej mowa w § 1, lub jej wycofanie, nie moze by¢ pod-
stawg niekorzystnego traktowania osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie lub
pracownika, a takze nie moze powodowaé¢ wobec nich jakichkolwiek nega-
tywnych konsekwencji, zwlaszcza nie moze stanowié przyczyny uzasadniaja-
cej odmowe zatrudnienia, wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie
bez wypowiedzenia przez pracodawce.

§ 3. Przetwarzanie, o ktérym mowa w { 1, dotyczy danych osobowych udo-
stepnianych przez osobe ubiegajacy sie o zatrudnienie lub pracownika na
wniosek pracodawcy lub danych osobowych przekazanych pracodawcy z ini-
cjatywy osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika.

Art, 22", [Przetwarzanie danych biometrycznych]

§ 1. Zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika moze sta-
nowi¢ podstawe przetwarzania przez pracodawce danych osobowych, o ktd-
rych mowa w art. 9 ust. 1 rozporzadzenia 2016/679, wylacznie w przypadku,
gdy przekazanie tych danych osobowych nastepuje z inicjatywy osoby ubie-
gajacej sie o zatrudnienie lub pracownika. Przepis art. 222 § 2 stosuje sie od-
powiednio.

§ 2. Przetwarzanie danych biometrycznych pracownika jest dopuszczalne
takze wtedy, gdy podanie takich danych jest niezbedne ze wzgledu na kontrole
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dostepu do szczegdlnie waznych informacji, ktérych ujawnienie moze narazié
pracodawce na szkode, lub dostepu do pomieszczenn wymagajacych szczegdl-
nej ochrony.

§ 3. Do przetwarzania danych osobowych, o ktérych mowa w § 1, moga by¢
dopuszczone wylacznie osoby posiadajace pisemne upowaznienie do prze-
twarzania takich danych wydane przez pracodawce, Osoby dopuszczone do
przetwarzania takich danych s3g obowiazane do zachowania ich w tajemnicy.

Art, 222, [Monitoring]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia bezpieczenistwa pracownikéw
lub ochrony mienia lub kontroli produkcji lub zachowania w tajemnicy infor-
macji, ktérych ujawnienie mogtoby narazié pracodawce na szkode, pracodaw-
ca moze wprowadzié¢ szczegélny nadzoér nad terenem zaktadu pracy lub tere-
nem wokoét zakladu pracy w postaci Srodkéw technicznych umozliwiajacych
rejestracje obrazu (monitoring).

§ 1. Monitoring nie obejmuje pomieszczen udostepnianych zaktadowej or-
ganizacji zwigzkowej.

§ 2. Monitoring nie obejmuje pomieszczen sanitarnych, szatni, stotéwek
oraz palarni, chyba ze stosowanie monitoringu w tych pomieszczeniach jest
niezbedne do realizacji celu okre§lonego w § 11i nie naruszy to godnosci oraz
innych débr osobistych pracownika, w szczegoélnosci poprzez zastosowanie
technik uniemozliwiajgcych rozpoznanie przebywajacych w tych pomiesz-
czeniach oséb. Monitoring pomieszczerr sanitarnych wymaga uzyskania
uprzedniej zgody zakladowej organizacji zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy
nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa - uprzedniej zgody przedstawi-
cieli pracownikéw wybranych w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

§ 3. Nagrania obrazu pracodawca przetwarza wylacznie do celéw, dla kté-
rych zostaty zebrane, i przechowuje przez okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy
od dnia nagrania.

§ 4. W przypadku, w ktérym nagrania obrazu stanowig dowéd w postepo-
waniu prowadzonym na podstawie prawa lub pracodawca powzigt wiado-
mo$¢, iz moga one stanowi¢ dowdd w postepowaniu, termin okredlony w § 3
ulega przediuzeniu do czasu prawomocnego zakoniczenia postepowania.

§ 5. Po uptywie okreséw, o ktérych mowa w § 3 lub 4, uzyskane w wyniku
monitoringu nagrania obrazu zawierajgce dane osobowe podlegaja zniszcze-
niu, o ile przepisy odrebne nie stanowig inaczej.

{§ 6. Cele, zakres oraz sposéb zastosowania monitoringu ustala sie w ukla-
dzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli
pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany
do ustalenia regulaminu pracy.
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§ 7. Pracodawca informuje pracownikéw o wprowadzeniu monitoringu,
w spos6éb przyjety u danego pracodawcy, nie pézniej niz 2 tygodnie przed jego
uruchomieniem.

§ 8. Pracodawca przed dopuszczeniem pracownika do pracy przekazuje mu
na pi$mie informacje, o ktérych mowa w § 6.

§ 9. W przypadku wprowadzenia monitoringu pracodawca oznacza po-
mieszczenia i teren monitorowany w sposéb widoczny i czytelny, za pomoca
odpowiednich znakéw lub ogloszeni dzwiekowych, nie péZniej niz jeden dzien
przed jego uruchomieniem.

§ 10. Przepis § 9 nie narusza przepiséw art. 12 i art. 13 rozporzadzenia
2016/679.

Art, 223, [Monitoring poczty elektronicznej]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia organizacji pracy umozliwia-
jacej pelne wykorzystanie czasu pracy oraz wlasciwego uzytkowania udo-
stepnionych pracownikowi narzedzi pracy, pracodawca moze wprowadzié
kontrole stuzbowej poczty elektronicznej pracownika (monitoring poczty
elektronicznej).

§ 2. Monitoring poczty elektronicznej nie moze narusza¢ tajemnicy kore-
spondencji oraz innych débr osobistych pracownika.

§ 3. Przepisy art. 222 § 6-10 stosuje sie odpowiednio.

§ 4. Przepisy § 1-3 stosuje sie odpowiednio do innych form monitoringu niz
okreslone w { 1, jesli ich zastosowanie jest konieczne do realizacji celéw okre-
Slonych w § 1.

Art, 23, (uchylony)

Art. 23! [Przejscie zakladu pracy]

§ 1. W razie przejécia zakladu pracy lub jego czeéci na innego pracodawce
staje sie on z mocy prawa strong w dotychczasowych stosunkach pracy, z za-
strzezeniem przepiséw { 5.

§ 2. Za zobowigzania wynikajgce ze stosunku pracy, powstale przed przej-
Sciem cze$ci zakladu pracy na innego pracodawce, dotychczasowy i nowy
pracodawca odpowiadaja solidarnie.

' Na podstawie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 4 kwietnia 2005 r. (Dz.U. Nr 68 poz. 610) art. 23'
w zakresie, w jakim pomija wspétodpowiedzialnosé Skarbu Pafstwa za zobowigzania wynikajace ze sto-
sunku pracy powstate przed przeksztatceniem statio fisci Skarbu Pafstwa - zaktadu opieki zdrowotnej
w samodzielny publiczny zaktad opieki zdrowotnej, jest niezgodny z art. 32 ust. 1 w zwigzku z art. 64 ust. 2
Konstytucji RP. Art. 23' w ww. zakresie utracit moc 25 kwietnia 2005 .
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§ 3. Jezeli u pracodawcéw, o ktérych mowa w § 1, nie dzialajg zakltadowe
organizacje zwigzkowe, dotychczasowy i nowy pracodawca informuja na pi-
$mie swoich pracownikéw o przewidywanym terminie przejscia zaktadu pra-
cy lub jego czesci na innego pracodawce, jego przyczynach, prawnych, ekono-
micznych oraz socjalnych skutkach dla pracownikéw, a takze zamierzonych
dziataniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, w szczeg6l-
nosci warunkéw pracy, placy i przekwalifikowania; przekazanie informacji
powinno nastapi¢ co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem
przejécia zakladu pracy lub jego cze$ci na innego pracodawce.

§ 4. W terminie 2 miesiecy od przejscia zaktadu pracy lub jego czeéci na in-
nego pracodawce, pracownik moze bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym
uprzedzeniem, rozwigzaé stosunek pracy. Rozwigzanie stosunku pracy w tym
trybie powoduje dla pracownika skutki, jakie przepisy prawa pracy wigzg z roz-
wigzaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

§ 5. Pracodawca, z dniem przejecia zakltadu pracy lub jego czesci, jest obo-
wigzany zaproponowaé nowe warunki pracy i placy pracownikom §wiadczg-
cym dotychczas prace na innej podstawie niz umowa o prace oraz wskazac
termin, nie krétszy niz 7 dni, do ktérego pracownicy mogg ztozyé oswiad-
czenie o przyjeciu lub odmowie przyjecia proponowanych warunkéw. W ra-
zie nieuzgodnienia nowych warunkéw pracy i ptacy dotychczasowy stosunek
pracy rozwigzuje sie z uptywem okresu réwnego okresowi wypowiedzenia, li-
czonego od dnia, w ktérym pracownik ztozyt o§wiadczenie o odmowie przy-
jecia proponowanych warunkéw, lub od dnia, do ktérego mégt ztozyé takie
o$wiadczenie. Przepis § 4 zdanie drugie stosuje sie odpowiednio.

§ 6. Przejscie zaktadu pracy lub jego cze$ci na innego pracodawce nie moze
stanowié przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce sto-
sunku pracy.

Art, 232, [Porozumienie o stosowaniu mniej Korzystnych warunkow
zatrudnienia]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacjg finansowg pracodawcy, nieobjetego
ukladem zbiorowym pracy lub zatrudniajgcego mniej niz 20 pracownikéw,
moze by¢ zawarte porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw
zatrudnienia pracownikéw niz wynikajgce z uméw o prace zawartych z tymi
pracownikami, w zakresie i przez czas ustalone w porozumieniu.

§ 2. Przepisy art. 9! { 1-4 stosuje sie odpowiednio.

Art, 232, [Wspéldzialanie ze zwigzkami zawodowymi]
Jezeli przepisy prawa pracy przewidujg wspéldzialanie pracodawcy z za-
kltadowa organizacja zwiazkowa w indywidualnych sprawach ze stosunku
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pracy, pracodawca ma obowigzek wspoétdziata¢ w takich sprawach z zaktado-
Wa organizacjg zwigzkowa reprezentujaca pracownika z tytulu jego cztonko-
stwa w zwigzku zawodowym albo wyrazenia zgody na obrone praw pracow-
nika niezrzeszonego w zwiazku - zgodnie z ustawg o zwiazkach zawodowych.

Art, 24, (uchylony)

Rozdzial 11
Umowa o prace

Oddziat 1
Zawarcie umowy o prace

Art. 25. [Rodzaje uméw]

§ 1. Umowe o prace zawiera sie na okres prébny, na czas nieokreslony albo
na czas okre$lony.

§ 2. Umowe o prace na okres probny, nieprzekraczajacy 3 miesiecy, zawiera
sie w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnie-
nia w celu wykonywania okre§lonego rodzaju pracy.

§ 3. Ponowne zawarcie umowy o prace na okres prébny z tym samym pra-
cownikiem jest mozliwe:

1) jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodza-
ju pracy;

2) po uplywie co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania lub wygasniecia po-
przedniej umowy o prace, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wyko-
nywania tego samego rodzaju pracy; w tym przypadku dopuszczalne jest jed-
nokrotne ponowne zawarcie umowy na okres probny.

Art. 25!, [Kolejna umowa na czas okreslony]

§ 1. Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony,
a takze lgczny okres zatrudnienia na podstawie uméw o prace na czas okre-
$lony zawieranych miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy, nie moze
przekraczaé 33 miesiecy, a tgczna liczba tych uméw nie moze przekraczaé
trzech.

§ 2. Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania umowy o prace na
czas okreS§lony dluzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy
uwaza sie za zawarcie, od dnia nastepujacego po dniu, w ktérym mialo nastg-
pié jej rozwiazanie, nowej umowy o prace na czas okre§lony w rozumieniu § 1.
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§ 3. Jezeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okre-
§lony jest dhuzszy niz okres, o ktérym mowa w § 1, lub jezeli liczba zawartych
umoéw jest wieksza niz liczba uméw okres§lona w tym przepisie, uwaza sie, ze
pracownik, odpowiednio od dnia nastepujacego po uplywie okresu, o ktérym
mowa w § 1, lub od dnia zawarcia czwartej umowy o prace na czas okreslony,
jest zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.

§ 4. Przepisu § 1 nie stosuje sie do uméw o prace zawartych na czas okreslony:

1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobec-
nosci w pracy,

2) w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

3) w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

4) w przypadku gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace po
jego stronie

- jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywiste-
go okresowego zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w §wietle
wszystkich okolicznos$ci zawarcia umowy.

§ 4% Przepiséw § 11i 3 nie stosuje sie w przypadku przediuzenia umowy
o prace do dnia porodu zgodnie z art. 177 § 3.

§ 5. Pracodawca zawiadamia wlasciwego okregowego inspektora pra-
cy, w formie pisemnej lub elektronicznej, o zawarciu umowy o prace, o kt6-
rej mowa w § 4 pkt 4, wraz ze wskazaniem przyczyn zawarcia takiej umowy,
w terminie 5 dni roboczych od dnia jej zawarcia.

Art, 26. [Termin nawiagzania stosunku pracy]
Stosunek pracy nawiazuje sie w terminie okre§lonym w umowie jako dzien
rozpoczecia pracy, a jezeli terminu tego nie okre§lono - w dniu zawarcia umowy.

Art, 27, (uchylony)
Art, 28, (uchylony)

Art, 29, [Forma i tre§¢ umowy o prace]

§ 1. Umowa o prace okreéla strony umowy, rodzaj umowy, date jej zawarcia
oraz warunki pracy i ptacy, w szczegdlnosci:

1) rodzaj pracy;

2) miejsce wykonywania pracy;

3) wynagrodzenie za prace odpowiadajgce rodzajowi pracy, ze wskazaniem
sktadnikéw wynagrodzenia;

4) wymiar czasu pracy;

5) termin rozpoczecia pracy.
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§ 11 W przypadku zawarcia umowy o prace na czas okreslony w celu, o kté-
rym mowa w art. 25! § 4 pkt 1-3, lub w przypadku, o ktérym mowa w art. 25!
§ 4 pkt 4, w umowie okre$la sie ten cel lub okolicznos$ci tego przypadku, przez
zamieszczenie informacji o obiektywnych przyczynach uzasadniajacych za-
warcie takiej umowy.

§ 2. Umowe o prace zawiera sie na pismie. Jezeli umowa o prace nie zo-
stala zawarta z zachowaniem formy pisemnej, pracodawca przed dopuszcze-
niem pracownika do pracy potwierdza pracownikowi na pi§mie ustalenia co
do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkow.

§ 3. Pracodawca informuje pracownika na pi$mie, nie p6Zniej niz w ciggu
7 dni od dnia zawarcia umowy o prace, o:

1) obowigzujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

2) czestotliwo$ci wyplat wynagrodzenia za prace,

3) wymiarze przystugujgcego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,

4) obowiazujacej pracownika dlugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace,

5) ukladzie zbiorowym pracy, ktérym pracownik jest objety,

a jezeli pracodawca nie ma obowigzku ustalenia regulaminu pracy - dodat-
kowo o porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wyplaty wynagrodzenia oraz
przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci
w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

§ 3. Poinformowanie pracownika o jego warunkach zatrudnienia, o kté-
rych mowa w { 3 pkt 1-4, moze nastapié przez pisemne wskazanie odpowied-
nich przepiséw prawa pracy.

§ 32 Pracodawca informuje pracownika na pi$mie o zmianie jego warunkéw za-
trudnienia, o ktérych mowa w § 3 pkt 1-4, o objeciu pracownika ukladem zbioro-
wym pracy, a takze o zmianie uktadu zbiorowego pracy, ktérym pracownik jest
objety, niezwlocznie, nie pdzniej jednak niz w ciagu 1 miesigca od dnia wejscia
w zycie tych zmian, a w przypadku gdy rozwigzanie umowy o prace miatoby na-
stapi¢ przed uplywem tego terminu - nie pdzniej niz do dnia rozwigzania umowy.

§ 3% Poinformowanie pracownika o zmianie jego warunkéw zatrudnienia,
o ktérych mowa w § 3 pkt 1-4, moze nastapié przez pisemne wskazanie odpo-
wiednich przepiséw prawa pracy.

§ 4. Zmiana warunkéw umowy o prace wymaga formy pisemnej.

§ 5. Przepisy § 1-4 stosuje sie odpowiednio do stosunkéw pracy nawigza-
nych na innej podstawie niz umowa o prace.

Art, 29, [Skierowanie do pracy za granica]

§ 1. Umowa o prace z pracownikiem skierowanym do pracy na obszarze pan-
stwa niebedacego czlonkiem Unii Europejskiej na okres przekraczajacy 1 mie-
sigc, niezaleznie od warunkéw okredlonych w art. 29 § 1, powinna okreslaé:
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1) czas wykonywania pracy za granica,;

2) walute, w ktérej bedzie wyplacane pracownikowi wynagrodzenie w cza-
sie wykonywania pracy za granica.

§ 2. Przed skierowaniem pracownika do pracy pracodawca dodatkowo in-
formuje pracownika na pi§mie o:

1) $wiadczeniach przystugujacych z tytulu skierowania do pracy poza gra-
nicami kraju, obejmujacych zwrot kosztéw przejazdu oraz zapewnienie za-
kwaterowania;

2) warunkach powrotu pracownika do kraju.

{ 3. Poinformowanie pracownika o jego warunkach zatrudnienia, o ktérych
mowa w § 2, moze nastgpié przez pisemne wskazanie odpowiednich przepi-
séw.

§ 4. Pracodawca informuje pracownika na pi$mie o zmianie jego warun-
kéw zatrudnienia, o ktérych mowa w § 2, niezwlocznie, nie péZniej jednak
niz w ciggu 1 miesigca od dnia wejécia w zycie tych zmian, a w przypadku gdy
rozwigzanie umowy o prace miatoby nastapi¢ przed uplywem tego terminu
- nie p6éZniej niz do dnia rozwigzania umowy.

§ 5. Poinformowanie pracownika o zmianie jego warunkéw zatrudnienia,
o ktérych mowa w { 2, moze nastapi¢ przez pisemne wskazanie odpowied-
nich przepiséw.

§ 6. Przepisy {§ 1-5 stosuje sie odpowiednio do stosunkéw pracy nawigza-
nych na innej podstawie niz umowa o prace.

Art, 292, [Niepelny wymiar czasu pracyl]

§ 1. Zawarcie z pracownikiem umowy o prace przewidujgcej zatrudnienie
w niepelnym wymiarze czasu pracy nie moze powodowac ustalenia jego wa-
runkoéw pracy i ptacy w sposéb mniej korzystny w stosunku do pracownikow
wykonujacych taka samg lub podobnga prace w peinym wymiarze czasu pra-
¢y, z uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci wynagrodzenia za prace i in-
nych §wiadczenl zwigzanych z praca, do wymiaru czasu pracy pracownika.

§ 2. Pracodawca powinien, w miare mozliwos$ci, uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika dotyczacy zmiany wymiaru czasu pracy okre§lonego w umowie
o0 prace.

Oddziat 2
Przepisy ogélne o rozwigzaniu umowy o prace

Art, 30, [Rozwiazanie umowy o prace]
§ 1. Umowa o prace rozwiazuje sie:
1) na mocy porozumienia stron;
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2) przez oSwiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedze-
nia (rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem);

3) przez o$wiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedze-
nia (rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia);

4) z uptywem czasu, na ktory byta zawarta.

5) (uchylony)

§ 2. Umowa o prace na okres prébny rozwigzuje sie z uptywem tego okresu,
a przed jego uplywem moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem.

§ 21 Okres wypowiedzenia umowy o prace obejmujacy tydzieni lub miesiac albo
ich wielokrotno$¢ koriczy sie odpowiednio w sobote lub w ostatnim dniu miesigca.

§ 3. O$wiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umo-
wy o prace bez wypowiedzenia powinno nastapi¢ na pismie.

§ 4. W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawar-
tej na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedze-
nia powinna byé wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub roz-
wiazanie umowy.

§ 5. W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace lub jej
rozwiazaniu bez wypowiedzenia powinno by¢ zawarte pouczenie o przystu-
gujacym pracownikowi prawie odwolania do sadu pracy.

Art, 31. (uchylony)

Oddziat 3
Rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem

Art, 32, [Wypowiedzenie umowy o prace]
§ 1. Kazda ze stron moze rozwiazaé umowe o prace za wypowiedzeniem.
§ 2. Rozwigzanie umowy o prace nastepuje z uplywem okresu wypowiedzenia.

Art, 33, (uchylony)

Art, 33%, (uchylony)

Art, 34, [Okres wypowiedzenia umowy zawartej na okres prébny]
Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres prébny wynosi:
1) 3 dni robocze, jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni;

2) 1 tydzien, jezeli okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie;

3) 2 tygodnie, jezeli okres prébny wynosi 3 miesigce.

Art, 35, (uchylony)
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Art. 36. [Okres wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokreslony]

§ 1. Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokre§lony
i umowy o prace zawartej na czas okreslony jest uzalezniony od okresu za-
trudnienia u danego pracodawcy i wynosi:

1) 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krdcej niz 6 miesiecy;

2) 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy;

3) 3 miesiace, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata.

§ 1% Do okresu zatrudnienia, o ktérym mowa w § 1, wlicza sie pracowniko-
wi okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy
nastgpila na zasadach okreslonych w art, 23, a takze w innych przypadkach,
gdy z mocy odrebnych przepiséw nowy pracodawca jest nastepca prawnym
w stosunkach pracy nawigzanych przez pracodawce poprzednio zatrudniaja-
cego tego pracownika.

{ 2. (uchylony)

{ 3. (uchylony)

{§ 4. (uchylony)

§ 5.Jezeli pracownik jest zatrudniony na stanowisku zwigzanym z odpowie-
dzialno$cia materialng za powierzone mienie, strony moga ustali¢ w umowie
o prace, ze w przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 1, okres wypowiedzenia wy-
nosi 1 miesiac, a w przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 2 - 3 miesiace.

§ 6. Strony mogga po dokonaniu wypowiedzenia umowy o prace przez jedna
z nich ustali¢ wczedniejszy termin rozwigzania umowy; ustalenie takie nie
zmienia trybu rozwiazania umowy o prace.

Art, 36'. [Upadlos¢ lub likwidacja pracodawcy]

§ 1. Jezeli wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nie-
okreslony lub umowy o prace zawartej na czas okres§lony nastepuje z powodu
ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedo-
tyczacych pracownikéw, pracodawca moze, w celu wcze$niejszego rozwigzania
umowy o prace, skrocié¢ okres trzymiesiecznego wypowiedzenia, najwyzej jednak
do 1 miesigca. W takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie
w wysokosci wynagrodzenia za pozostalg cze$¢ okresu wypowiedzenia.

§ 2. Okres, za ktéry przystuguje odszkodowanie, wlicza sie pracownikowi
pozostajagcemu w tym okresie bez pracy do okresu zatrudnienia.

Art, 362 [Zwolnienie z obowigzku §wiadczenia pracy do uplywu okresu
wypowiedzenia]

W zwiazku z wypowiedzeniem umowy o prace pracodawca moze zwol-
ni¢ pracownika z obowigzku $§wiadczenia pracy do upltywu okresu wypo-
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wiedzenia. W okresie tego zwolnienia pracownik zachowuje prawo do wy-
nagrodzenia.

Art, 37. [Zwolnienie na poszukiwanie pracy]

§ 1. W okresie co najmniej dwutygodniowego wypowiedzenia umowy o pra-
ce dokonanego przez pracodawce pracownikowi przystuguje zwolnienie na
poszukiwanie pracy, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

§ 2. Wymiar zwolnienia wynosi:

1) 2 dni robocze - w okresie dwutygodniowego i jednomiesiecznego wypo-
wiedzenia;

2) 3 dni robocze - w okresie trzymiesiecznego wypowiedzenia, takze
w przypadku jego skrécenia na podstawie art. 36! § 1.

Art. 38. [Tryb wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokreslony]

§ 1. O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na
czas nieokreélony pracodawca zawiadamia na piSmie reprezentujaca pra-
cownika zakladowg organizacje zwigzkowa, podajac przyczyne uzasadniajgcg
rozwiazanie umowy.

§ 2. Jezeli zakladowa organizacja zwigzkowa uwaza, ze wypowiedzenie by-
toby nieuzasadnione, moze w ciggu 5 dni od otrzymania zawiadomienia zglo-
si¢ na piSémie pracodawcy umotywowane zastrzezenia.

§ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

§ 5. Po rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwigzkowej, a takze w razie
niezajecia przez nig stanowiska w ustalonym terminie, pracodawca podej-
muje decyzje w sprawie wypowiedzenia.

Art, 39, [Zakaz wypowiedzenia umowy o prace]

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace pracownikowi, kté-
remu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, jezeli
okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiagnie-
ciem tego wieku.

Art. 40, [Uzyskanie prawa do renty]
Przepisu art. 39 nie stosuje sie w razie uzyskania przez pracownika prawa
do renty z tytulu catkowitej niezdolno$ci do pracy.

Art. 41, [Usprawiedliwiona nieobecnos¢ w pracy]
Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie urlopu pra-
cownika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
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W pracy, jezeli nie uplynat jeszcze okres uprawniajacy do rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia.

Art. 41, [Ogloszenie upadlosci lub likwidacji pracodawcy]

§ 1. W razie ogloszenia upadto$ci lub likwidacji pracodawcy, nie stosuje sie
przepiséw art. 38, 39 i 41, ani przepiséw szczegdlnych dotyczacych ochrony
pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace.

{§ 2. (uchylony)

{ 3. (uchylony)

{ 4. (uchylony)

Art. 42, [Wypowiedzenie zmieniajace]

{§ 1. Przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie odpowiednio do
wypowiedzenia wynikajgcych z umowy warunkéw pracy i pacy.

§ 2. Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy uwaza sie za dokonane, je-
zeli pracownikowi zaproponowano na piSmie nowe warunki.

§ 3. Wrazie odmowy przyjecia przez pracownika zaproponowanych warun-
kéw pracy lub placy, umowa o prace rozwiazuje sie z uptywem okresu doko-
nanego wypowiedzenia. Jezeli pracownik przed upltywem polowy okresu wy-
powiedzenia nie zlozy os§wiadczenia o odmowie przyjecia zaproponowanych
warunkoéw, uwaza sie, ze wyrazil zgode na te warunki; pismo pracodawcy
wypowiadajace warunki pracy lub placy powinno zawieraé pouczenie w tej
sprawie. W razie braku takiego pouczenia, pracownik moze do korica okresu
wypowiedzenia zlozy¢ o§wiadczenie o odmowie przyjecia zaproponowanych
warunkow,

§ 4. Wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy lub placy nie jest
wymagane w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnio-
nych potrzebami pracodawcy, innej pracy niz okre§lona w umowie o prace
na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli nie po-
woduje to obnizenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.

Art, 43, [Wypowiedzenie zmieniajace dla pracownika okreslonego
wart, 39]

Pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy lub placy pracownikowi,
o ktérym mowa w art. 39, jezeli wypowiedzenie stalo sie konieczne ze wzgle-
duna:

1) wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogétu pracow-
nikéw zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do ktérej pra-
cownik nalezy;
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2) stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci do wykonywania
dotychczasowej pracy albo niezawiniong przez pracownika utrate uprawnien
koniecznych do jej wykonywania.

Oddzial 4
Uprawnienia pracownika w razie nieuzasadnionego
lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace
przez pracodawce

Art. 44, [Odwolanie od wypowiedzenia]
Pracownik moze wnie§¢ odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace do
sadu pracy, o ktérym mowa w dziale dwunastym.

Art. 45, [Orzeczenia sadu pracy]

§ 1. W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas
nieokre$lony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu
umoéw o prace, sgd pracy - stosownie do zadania pracownika - orzeka o bez-
skutecznos$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwiazaniu - o przy-
wréceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodo-
waniu.

§ 2. Sad pracy moze nie uwzgledni¢ zagdania pracownika uznania wypowie-
dzenia za bezskuteczne lub przywrdcenia do pracy, jezeli ustali, ze uwzgled-
nienie takiego zgdania jest niemozliwe lub niecelowe; w takim przypadku
sad pracy orzeka o odszkodowaniu.

§ 3. Przepisu § 2 nie stosuje sie do pracownikéw, o ktérych mowa w art. 39
i 177, oraz w przepisach szczegélnych dotyczacych ochrony pracownikéw
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace, chyba ze uwzgled-
nienie zadania pracownika przywrécenia do pracy jest niemozliwe z przyczyn
okredlonych w art. 41%; w takim przypadku sad pracy orzeka o odszkodowaniu.

Art, 46. (uchylony)

Art. 47. [Wynagrodzenie po przywrdceniu]

Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrécenia do pracy, przy-
shuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jednak niz
za 2 miesigce, a gdy okres wypowiedzenia wynosil 3 miesigce - nie wiecej
niz za 1 miesigc. Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracownikiem, o kt6-
rym mowa w art. 39, albo z pracownica w okresie cigzy lub urlopu macierzyn-
skiego, wynagrodzenie przystuguje za caly czas pozostawania bez pracy; do-
tyczy to takze przypadku, gdy rozwigzano umowe o prace z pracownikiem
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- ojcem wychowujgcym dziecko lub pracownikiem - innym czlonkiem naj-
blizszej rodziny, o ktérym mowa w art. 175! pkt 3, w okresie Korzystania z urlo-
pu macierzynskiego, albo gdy rozwigzanie umowy o prace podlega ogranicze-
niu z mocy przepisu szczegdlnego.

Art. 47, [Odszkodowanie]

Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 45, przystuguje w wysokosci wyna-
grodzenia za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od wynagro-
dzenia za okres wypowiedzenia.

Art. 48. [0Odmowa ponownego zatrudnienia]

§ 1. Pracodawca moze odméwi¢ ponownego zatrudnienia pracownika, jeze-
li w ciggu 7 dni od przywrdécenia do pracy nie zgtosit on gotowos$ci niezwtocz-
nego podjecia pracy, chyba ze przekroczenie terminu nastapilo z przyczyn
niezaleznych od pracownika.

§ 2. Pracownik, ktéry przed przywroceniem do pracy podjal zatrudnienie u in-
nego pracodawcy, moze bez wypowiedzenia, za trzydniowym uprzedzeniem, roz-
wigzaé umowe o prace z tym pracodawca w ciaggu 7 dni od przywrécenia do pracy.
Rozwigzanie umowy w tym trybie pocigga za sobg skutki, jakie przepisy prawa
wigza z rozwiazaniem umowy o prace przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Art, 49, [Skrocony okres wypowiedzenia]

W razie zastosowania okresu wypowiedzenia krétszego niz wymagany,
umowa o prace rozwigzuje sie z uplywem okresu wymaganego, a pracowni-
kowi przystuguje wynagrodzenie do czasu rozwigzania umowy.

Art, 50. [Odszkodowanie]

{ 1. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na okres probny nastg-
pilo z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu tych uméw, pracownikowi
przystuguje wylgcznie odszkodowanie. Odszkodowanie przystuguje w wyso-
ko$ci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac.

§ 2. (uchylony)

§ 3.2Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okre§lony nasta-
pilo z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu takiej umowy, pracownikowi
przyshuguje wylacznie odszkodowanie.

2 Na podstawie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 11 grudnia 2018 r. (Dz.U. poz. 2377) art. 50 § 3
w zakresie, w jakim nie przyznaje pracownikowi objetemu ochrong przedemerytalng wynikajacg z art. 39
tej ustawy, ktéremu umowe o prace zawartg na czas okreslony wypowiedziano z naruszeniem przepiséw
0 wypowiadaniu takiej umowy, prawa zadania orzeczenia przez sad bezskutecznosci wypowiedzenia tej
umowy, a W razie jej rozwigzania — przywrocenia do pracy na poprzednich warunkach, jest niezgodny
z art. 32 ust. 1 Konstytucji RP. Art. 50 § 3 w ww. zakresie utracit moc 20 grudnia 2018 r.



Dzial drugi. Stosunek pracy art. 51-52

§ 4. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 3, przystuguje w wysoko$ci wyna-
grodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwaé, nie wiecej jednak
niz za 3 miesiace.

§ 5. Przepisu { 3 nie stosuje sie w razie wypowiedzenia umowy o prace pra-
cownikowi, o ktérym mowa w art. 39, pracownicy w okresie cigzy lub urlopu
macierzynskiego, pracownikowi - ojcu wychowujgcemu dziecko lub pracow-
nikowi - innemu czlonkowi najblizszej rodziny, o ktérym mowa w art. 175!
pkt 3, w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego, a takze pracowniko-
wi w okresie korzystania z ochrony stosunku pracy na podstawie przepiséw
ustawy o zwigzkach zawodowych. W tych przypadkach stosuje sie odpowied-
nio przepisy art. 45.

Art, 51, [Okres pozostawania bez pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrécenia do pracy, wli-
cza sie do okresu zatrudnienia okres pozostawania bez pracy, za ktéry przy-
znano wynagrodzenie, Okresu pozostawania bez pracy, za ktéry nie przyzna-
no wynagrodzenia, nie uwaza sie za przerwe w zatrudnieniu, pociagajaca za
sobg utrate uprawnien uzaleznionych od nieprzerwanego zatrudnienia.

§ 2. Pracownikowi, ktéremu przyznano odszkodowanie, wlicza sie do okre-
su zatrudnienia okres pozostawania bez pracy, odpowiadajacy okresowi, za
ktéry przyznano odszkodowanie.

Oddzial 5
Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia

Art. 52, [Rozwigzanie z winy pracownika]

§ 1. Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika w razie:

1) ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowigzkéw pra-
cowniczych;

2) popelnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace przestep-
stwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowi-
sku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zostalo stwierdzone prawomoc-
nym wyrokiem,;

3) zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do wykony-
wania pracy na zajmowanym stanowisku.

§ 2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika nie
moze nastapic¢ po uptywie 1 miesiaca od uzyskania przez pracodawce wiado-
mosci o okoliczno$ci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.
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§ 3. Pracodawca podejmuje decyzje w sprawie rozwigzania umowy po za-
siegnieciu opinii reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji zwiaz-
kowej, ktérg zawiadamia o przyczynie uzasadniajacej rozwigzanie umowy.
W razie zastrzezen co do zasadno$ci rozwigzania umowy zakladowa orga-
nizacja zwigzkowa wyraza swojg opinie niezwlocznie, nie pézniej jednak niz
w ciggu 3 dni.

{§ 4. (uchylony)

Art. 53, [Rozwigzanie z przyczyn niezawinionych]

§ 1. Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia:

1) jezeli niezdolno$¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa:

a) dluzej niz 3 miesigce - gdy pracownik byt zatrudniony u danego praco-
dawcy krécej niz 6 miesiecy,

b) dluzej niz 1aczny okres pobierania z tego tytultu wynagrodzenia i zasitku
oraz pobierania §wiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesigce -
gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy
lub jezeli niezdolnos¢ do pracy zostata spowodowana wypadkiem przy pracy
albo chorobg zawodowa;

2) w razie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy z innych
przyczyn niz wymienione w pkt 1, trtwajacej dluzej niz 1 miesiac.

§ 2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze nastapic
w razie nieobecnosci pracownika w pracy z powodu sprawowania opieki nad
dzieckiem - w okresie pobierania z tego tytulu zasitku, a w przypadku od-
osobnienia pracownika ze wzgledu na chorobe zakazng - w okresie pobiera-
nia z tego tytulu wynagrodzenia i zasitku.

{§ 3. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze nastgpié po
stawieniu sie pracownika do pracy w zwigzku z ustaniem przyczyny nieobec-
nosci.

§ 4. Przepisy art. 36 § 1'i art. 52 § 3 stosuje sie odpowiednio.

§ 5. Pracodawca powinien w miare mozliwo$ci ponownie zatrudni¢ pra-
cownika, ktéry w okresie 6 miesiecy od rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia, z przyczyn wymienionych w § 11i 2, zgtosi swéj powrét do pracy
niezwlocznie po ustaniu tych przyczyn.

Art, 54, (uchylony)

Art, 55, [Rozwigzanie przez pracownika]

§ 1. Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia, jezeli zo-
stanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wplyw wykonywa-
nej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przeniesie go w terminie
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wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na
stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe,

§ 1L Pracownik moze rozwigzaé umowe o prace w trybie okreslonym
w § 1 takze wtedy, gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego naruszenia podsta-
wowych obowigzkéw wobec pracownika; w takim przypadku pracownikowi
przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowie-
dzenia. W przypadku rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okre§lony
odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktérego
umowa miala trwad, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia.

§ 2. O$wiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowie-
dzenia powinno nastapi¢ na pismie, z podaniem przyczyny uzasadniajgcej
rozwigzanie umowy. Przepis art. 52 § 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Rozwigzanie umowy o prace z przyczyn okreSlonych w § 1i 1! pociaga za
sobg skutki, jakie przepisy prawa wigza z rozwigzaniem umowy przez praco-
dawce za wypowiedzeniem.

Oddziat 6
Uprawnienia pracownika w razie niezgodnego z prawem
rozwigzania przez pracodawce umowy o prace bez wypowiedzenia

Art, 56. [Roszczenia pracownika]

§ 1. Pracownikowi, z ktérym rozwigzano umowe o prace bez wypowiedzenia
Z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu umoéw o prace w tym trybie, przystu-
guje roszczenie o przywrécenie do pracy na poprzednich warunkach albo o od-
szkodowanie. O przywroceniu do pracy lub odszkodowaniu orzeka sad pracy.

§ 2. Przepisy art. 45 § 2 i 3 stosuje sie odpowiednio.

Art, 57. [Wynagrodzenie po przywréoceniu]

§ 1. Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrécenia do pracy,
przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jed-
nak niz za 3 miesigce i nie mniej niz za 1 miesiac.

§ 2. Jezeliumowe o prace rozwigzano z pracownikiem, o ktérym mowa w art. 39,
albo z pracownica w okresie cigzy lub urlopu macierzyriskiego, wynagrodzenie
przyshuguje za caly czas pozostawania bez pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy
T0zZWigzano umowe o prace z pracownikiem - ojcem wychowujacym dziecko lub
pracownikiem - innym cztonkiem najblizszej rodziny, o ktérym mowa w art, 175!
pkt 3, w okresie korzystania z urlopu macierzyriskiego, albo gdy rozwigzanie
umowy o prace podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczegélnego.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Przepisy art. 48 1 51 § 1 stosuje sie odpowiednio.
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Art. 58. [OdszKkodowanie]

Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 56, przystuguje w wysokosci wyna-
grodzenia za okres wypowiedzenia. W przypadku rozwigzania umowy o pra-
ce zawartej na czas okreslony odszkodowanie przystuguje w wysokosci wyna-
grodzenia za czas, do ktérego umowa miala trwaé, nie wiecej jednak niz za
okres wypowiedzenia.

Art, 59, [Odszkodowanie w przypadku uméw terminowych]

W razie rozwigzania przez pracodawce umowy o prace zawartej na czas okre-
§lony z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu uméw o prace bez wypowie-
dzenia pracownikowi przystuguje wylacznie odszkodowanie, jezeli uplynat juz
termin, do ktérego umowa miala trwaé, lub gdy przywrécenie do pracy byloby
niewskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu.
W tym przypadku odszkodowanie przystuguje w wysokosci okre§lonej w art. 58.

Art, 60. [Rozwigzanie w okresie wypowiedzenia]

Jezeli pracodawca rozwigzal umowe o prace w okresie wypowiedzenia z na-
ruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu uméw o prace bez wypowiedzenia, pra-
cownikowi przystuguje wylgcznie odszkodowanie. Odszkodowanie przystuguje
w wysoko$ci wynagrodzenia za czas do uplywu okresu wypowiedzenia.

Art. 61. [Stosowanie przepisow ustawy]
Do pracownika, ktéremu przyznano odszkodowanie na podstawie przepi-
séw niniejszego oddziatu, stosuje sie odpowiednio przepis art. 51 § 2.

Oddziat 6a
Uprawnienia pracodawcy w razie nieuzasadnionego rozwigzania
przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia

Art, 61%, [Roszczenie pracodawcy]

W razie nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika umowy o prace
bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1}, pracodawcy przystuguje roszcze-
nie o odszkodowanie. O odszkodowaniu orzeka sad pracy.

Art, 61% [Wysokos§¢ odszkodowania]

§ 1. Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 61}, przystuguje w wysokosci wy-
nagrodzenia pracownika za okres wypowiedzenia. W przypadku rozwigzania
umowy o prace zawartej na czas okreslony, odszkodowanie przystuguje w wy-
soko$ci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miala trwaé, nie wiecej
jednak niz za okres wypowiedzenia.
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§ 2. W razie orzeczenia przez sad pracy o odszkodowaniu, przepisu art. 55
§ 3 nie stosuje sie.

Art, 62, (uchylony)

Oddziat 7
Wygasniecie umowy o prace

Art, 63. [Wygasniecie umowy o prace]
Umowa o prace wygasa w przypadkach okreslonych w kodeksie oraz
w przepisach szczeg6lnych.

Art. 63% [Smieré pracownika]

§ 1. Z dniem $mierci pracownika stosunek pracy wygasa.

§ 2. Prawa majatkowe ze stosunku pracy przechodza po $mierci pracowni-
ka, w réwnych cze$ciach, na malzonka oraz inne osoby spelniajace warunki
wymagane do uzyskania renty rodzinnej w mys$l przepiséw o emeryturach
i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych. W razie braku takich oséb
prawa te wchodza do spadku.

Art. 632, [Smieré pracodawcy]

§ 1. Z dniem $mierci pracodawcy umowy o prace z pracownikami wygasaja,
z zastrzezeniem § 3-11.

§ 2. Pracownikowi, ktérego umowa o prace wygasta z przyczyn okreslonych
w § 1, przystuguje odszkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia za okres wy-
powiedzenia.

§ 3. Przepis § 1 nie ma zastosowania w przypadku:

1) przejecia pracownika przez nowego pracodawce na zasadach okre§lo-
nych w art. 234

2) ustanowienia zarzadu sukcesyjnego z chwilg §mierci pracodawcy, zgod-
nie z ustawa z dnia 5 lipca 2018 1. 0 zarzadzie sukcesyjnym przedsiebiorstwem
osoby fizycznej i innych ulatwieniach zwigzanych z sukcesja przedsiebiorstw
(Dz.U. z 2021 1. poz. 170), zwanej dalej ,ustawg o zarzadzie sukcesyjnym”.

§ 4. W przypadku, o ktérym mowa w § 3 pkt 2, umowa o prace z pracowni-
kiem wygasa z dniem wygasniecia zarzadu sukcesyjnego, chyba ze przed tym
dniem nastgpilo przejecie pracownika przez nowego pracodawce na zasadach
okreslonych w art. 231,

§ 5. W przypadku gdy zgodnie z ustawg o zarzadzie sukcesyjnym nie ustano-
wiono zarzadu sukcesyjnego z chwilg §mierci pracodawcy, umowa o prace wyga-
sa z uplywem 30 dni od dnia $mierci pracodawcy, chyba ze przed uptywem tego
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terminu osoba, o ktérej mowa w art. 14 ustawy o zarzadzie sukcesyjnym, albo za-
rzadca sukcesyjny uzgodni z pracownikiem, na mocy pisemnego porozumienia
stron, ze stosunek pracy bedzie kontynuowany na dotychczasowych zasadach:

1) do dnia ustanowienia zarzgdu sukcesyjnego albo wygasniecia uprawnie-
nia do powolania zarzadcy sukcesyjnego - jezeli porozumienie z pracowni-
kiem zawiera osoba, o ktérej mowa w art. 14 ustawy o zarzadzie sukcesyjnym,;

2) do dnia wygasniecia zarzadu sukcesyjnego - jezeli porozumienie z pra-
cownikiem zawiera zarzgdca sukcesyjny.

§ 6. Strony porozumienia, o ktérym mowa w § 5, moga takze uzgodnic
wcze$niejszy termin rozwigzania umowy o prace.

§ 7. W przypadku gdy zgodnie z ustawg o zarzadzie sukcesyjnym nie ustano-
wiono zarzadu sukcesyjnego z chwila $§mierci pracodawcy, umowa o prace na czas
okreslony rozwiazuje sie z uplywem czasu, na ktéry zostala zawarta, jezeli ter-
min jej rozwigzania przypada przed uptywem 30 dni od dnia $mierci pracodaw-
cy, chyba ze strony uzgodnia wczeéniejszy termin rozwigzania umowy. Jezeli ter-
min rozwigzania umowy o prace na czas okreslony przypada po uplywie 30 dni
od dnia $mierci pracodawcy umowa o prace wygasa z dniem wygasniecia zarza-
du sukcesyjnego albo wygasniecia uprawnienia do powolania zarzadcy sukcesyj-
nego, chyba ze wczeéniej rozwigze sie z uptywem czasu, na ktéry zostala zawarta,
albo strony uzgodnia wczesniejszy termin rozwigzania umowy.

§ 8. Okres od dnia §mierci pracodawcy do dnia wygasniecia umowy o prace
albo dokonania uzgodnienia zgodnie z § 51 6, albo rozwigzania umowy o pra-
ce zgodnie z { 7 jest okresem usprawiedliwionej nieobecno$ci w pracy, za kté-
1y pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia.

§ 9. W okresie, o ktérym mowa w { 8, osoba, o ktérej mowa w art. 14 ustawy
o0 zarzadzie sukcesyjnym, a jezeli zostal ustanowiony zarzad sukcesyjny - za-
rzadca sukcesyjny, moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie pracy zgodnej
z jego umowa o prace, okreslajac okres wykonywania pracy przez pracownika
i wymiar czasu pracy.

§ 10. Jezeli zgodnie z ustawga o zarzadzie sukcesyjnym nie ustanowiono za-
rzadu sukcesyjnego, w przypadku uzgodnienia, o ktérym mowa w § 5 pkt 1,
umowy o prace wygasaja z dniem wygasniecia uprawnienia do powotania za-
rzadcy sukcesyjnego, chyba ze strony uzgodnily wczedniejszy termin rozwig-
zania umowy o prace.

§ 11. Jezeli zgodnie z ustawg o zarzadzie sukcesyjnym ustanowiono zarzad
sukcesyjny, w przypadku uzgodnienia, o ktérym mowa w § 5 pkt 1, umowy
0 prace wygasaja z dniem wygasniecia zarzgdu sukcesyjnego, chyba ze wcze-
$niej nastapito przejecie pracownika przez nowego pracodawce na zasadach
okres§lonych w art. 231,
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§ 12. W razie ponownego zatrudniania pracownikéw w tej samej grupie za-
wodowej zarzadca sukcesyjny zatrudnia na poprzednich warunkach pracow-
nika, ktérego umowa o prace wygasta z powodu $mierci pracodawcy, jezeli
pracownik ten zgtosi zamiar podjecia zatrudnienia w ciggu miesiaca od dnia
ustanowienia zarzgdu sukcesyjnego.

Art, 64, (uchylony)
Art. 65, (uchylony)

Art, 66. [Tymczasowe aresztowanie]

§ 1. Umowa o prace wygasa z uptywem 3 miesiecy nieobecnosci pracownika
W pracy z powodu tymczasowego aresztowania, chyba ze pracodawca rozwig-
zal wcze$niej bez wypowiedzenia umowe o prace z winy pracownika.

§ 2. Pracodawca, pomimo wygasniecia umowy o prace z powodu tymczaso-
wego aresztowania, jest obowigzany ponownie zatrudnié pracownika, jezeli
postepowanie karne zostato umorzone lub gdy zapadl wyrok uniewinniajgcy,
a pracownik zglosit swéj powrdt do pracy w ciagu 7 dni od uprawomocnienia
sie orzeczenia. Przepisy art. 48 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Przepiséw { 2 nie stosuje sie w przypadku, gdy postepowanie karne
umorzono z powodu przedawnienia albo amnestii, a takze w razie warunko-
wego umorzenia postepowania.

Art, 67. [Odwolanie do sadu pracyl]

W razie naruszenia przez pracodawce przepiséw niniejszego oddziatu, pra-
cownikowi przystuguje prawo odwotlania do sgdu pracy. W zakresie roszczen
stosuje sie odpowiednio przepisy oddziatu 6 niniejszego rozdziatu.

Rozdzial Ila
(uchylony)

Art, 67'-67%, (uchylone)

Rozdziatl IIb
Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy

Art, 675, [Telepraca]

§ 1. Praca moze by¢ wykonywana regularnie poza zakladem pracy, z wy-
korzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepiséow
o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczng (telepraca).
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§ 2. Telepracownikiem jest pracownik, ktéry wykonuje prace w warunkach
okre$lonych w { 1 i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szczegélnosci za
posrednictwem $rodkéw komunikacji elektroniczne;j.

Art, 67¢, [Warunki stosowania telepracy]

§ 1. Warunki stosowania telepracy przez pracodawce okresla sie w porozu-
mieniu zawieranym miedzy pracodawca i zakladowa organizacja zwigzkowa,
aw przypadku gdy u pracodawcy dziala wiecej niz jedna zakltadowa organiza-
cja zwigzkowa - w porozumieniu miedzy pracodawcg a tymi organizacjami.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tre$ci porozumienia ze wszystkimi
zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tre§¢ poro-
zumienia z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu
art. 25° ust. 11ub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktérych kazda zrzesza
co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy.

§ 3. Jezeli w terminie 30 dni od dnia przedstawienia przez pracodawce pro-
jektu porozumienia nie dojdzie do zawarcia porozumienia, zgodnie z { 11 2,
pracodawca okre§la warunki stosowania telepracy w regulaminie, uwzgled-
niajac ustalenia podjete z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi w toku
uzgadniania porozumienia.

§ 4. Jezeli u danego pracodawcy nie dzialajg zakladowe organizacje zwiaz-
kowe, warunki stosowania telepracy okre§la pracodawca w regulaminie, po
konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie przyje-
tym u danego pracodawcy.

§ 5. Wykonywanie pracy w formie telepracy jest takze dopuszczalne na wnio-
sek pracownika zltozony w postaci papierowej lub elektronicznej, niezaleznie od
zawarcia, w trybie przewidzianym w { 1-4, porozumienia okre$lajgcego warunki
stosowania telepracy albo okre§lenia tych warunkéw w regulaminie.

§ 6. Pracodawca uwzglednia wniosek pracownika, o ktérym mowa w art. 142!
§1pkt2i3, o wykonywanie pracy w formie telepracy, chyba Ze nie jest to moz-
liwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez
pracownika. O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca in-
formuje pracownika w postaci papierowej lub elektroniczne;j.

§ 7. Przepis § 6 stosuje sie do pracownikéw, o ktérych mowa w art. 142* § 1
pkt 2 i 3, réwniez po ukorniczeniu przez dziecko 18 roku zycia.

Art. 67°. [Umowa o prace na warunkach telepracy]

§ 1. Uzgodnienie miedzy stronami umowy o prace, ze praca bedzie wykony-
wana w warunkach okres§lonych w art. 675, moze nastgpic:

1) przy zawieraniu umowy o prace albo

2) w trakcie zatrudnienia.
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§ 2. Jezeli do uzgodnienia dotyczgcego wykonywania pracy w formie tele-
pracy dochodzi przy zawieraniu umowy o prace, w umowie dodatkowo okre-
§la sie warunki wykonywania pracy, zgodnie z art. 67°.

§ 3. W trakcie zatrudnienia zmiana warunkéw wykonywania pracy, na okre§lo-
ne zgodnie z art. 67°, moze nastapié na mocy porozumienia stron, z inicjatywy pra-
cownika lub pracodawcy. Pracodawca powinien, w miare mozliwo$ci, uwzgledni¢
wniosek pracownika dotyczacy wykonywania pracy w formie telepracy.

§ 4. Nie jest dopuszczalne powierzenie wykonywania pracy w formie tele-
pracy na podstawie art. 42 § 4.

Art, 678, [Wniosek o zaprzestanie pracy w formie telepracy]

§ 1. W terminie 3 miesiecy od dnia podjecia pracy w formie telepracy, zgod-
nie z art. 677 § 1 pkt 2, kazda ze stron moze wystapi¢ z wigzacym wnioskiem
0 zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy i przywrécenie po-
przednich warunkéw wykonywania pracy. Strony ustalajg termin, od ktérego
nastapi przywroécenie poprzednich warunkéw wykonywania pracy, nie diuz-
szy niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku.

§ 2. Jezeli wniosek telepracownika zostanie ztozony po uplywie terminu
okre§lonego w § 1, pracodawca powinien - w miare mozliwosci - uwzgled-
ni¢ ten wniosek.

§ 3. Po uptywie terminu okreslonego w § 1 przywr6cenie przez pracodawce po-
przednich warunkéw wykonywania pracy moze nastgpi¢ w trybie art. 42 § 1-3,

Art, 67°. [Wypowiedzenie umowy o prace w formie telepracy]

Brak zgody pracownika na zmiane warunkéw wykonywania pracy, w przy-
padku okres§lonym w art. 677 § 3, a takze zaprzestanie wykonywania pracy
w formie telepracy na zasadach okre§lonych w art. 678, nie mogg stanowié
przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce umowy o prace.

Art, 67%°, [Podjecie pracy w formie telepracy]

§ 1. Jezeli podjecie pracy w formie telepracy nastepuje zgodnie z art. 677 § 1 pkt 1,
informacja, o ktérej mowa w art. 29 { 3, obejmuje dodatkowo co najmniej:

1) okreSlenie jednostki organizacyjnej pracodawcy, w ktérej strukturze
znajduje sie stanowisko pracy telepracownika;

2) wskazanie osoby lub organu, o ktérych mowa w art. 3, odpowiedzialnych
za wspélprace z telepracownikiem oraz upowaznionych do przeprowadzania
kontroli w miejscu wykonywania pracy.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w art. 677 § 1 pkt 2, pracodawca przeka-
zuje na pisSmie telepracownikowi informacje okres§lone w § 1 pkt 11i 2, najpdz-
niej w dniu rozpoczecia przez niego wykonywania pracy w formie telepracy.
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Art, 67%, [Zasady telepracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) dostarczy¢ telepracownikowi sprzet niezbedny do wykonywania pracy
w formie telepracy, spelniajgcy wymagania okreélone w rozdziale IV dziatu
dziesigtego,

2) ubezpieczy¢ sprzet,

3) pokry¢ koszty zwigzane z instalacja, serwisem, eksploatacjg i konserwa-
Cja sprzetu,

4) zapewnic¢ telepracownikowi pomoc techniczng i niezbedne szkolenia
w zakresie obstugi sprzetu

- chyba ze pracodawca i telepracownik postanowig inaczej, w odrebnej
umowie, o ktérej mowa w § 2.

§ 2. Pracodawca i telepracownik moga, w odrebnej umowie, okresli¢
w szczegdlnosci:

1) zakres ubezpieczenia i zasady wykorzystywania przez telepracownika
sprzetu niezbednego do wykonywania pracy w formie telepracy, stanowiace-
go wlasno$¢ telepracownika, spelniajacego wymagania okreslone w rozdziale
IV dzialu dziesigtego;

2) zasady porozumiewania sie pracodawcy z telepracownikiem, w tym spo-
s6b potwierdzania obecno$ci telepracownika na stanowisku pracy;

3) sposdb i forme kontroli wykonywania pracy przez telepracownika.

§ 3. W przypadku, o ktérym mowa w { 2 pkt 1, telepracownikowi przystuguje
ekwiwalent pieniezny w wysoko$ci okre$§lonej w porozumieniu lub regulami-
nie, o ktérych mowa w art. 67¢, lub w umowie, o ktérej mowa w § 2. Przy usta-
laniu wysokos$ci ekwiwalentu bierze sie pod uwage w szczegélnosci normy
zuzycia sprzetu, jego udokumentowane ceny rynkowe oraz ilo§¢ wykorzysta-
nego materialu na potrzeby pracodawcy i jego ceny rynkowe.

Art. 672, [Ochrona danych]

{§ 1. Pracodawca okresla zasady ochrony danych przekazywanych telepracowni-
kowi oraz przeprowadza, w miare potrzeb, instruktaz i szkolenie w tym zakresie.

§ 2. Telepracownik potwierdza na pi§émie zapoznanie sie z zasadami ochro-
ny danych, o ktérych mowa w § 1, oraz jest obowigzany do ich przestrzegania.

Art, 675, [Porozumiewanie sie pracodawcy i telepracownika na odle-
gltosé]

Telepracownik i pracodawca przekazujg informacje niezbedne do wzajem-
nego porozumiewania sie za pomoca §rodkéw komunikacji elektronicznej
albo podobnych $rodkéw indywidualnego porozumiewania sie na odlegtosc.
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Art, 67, [Kontrola telepracownika w miejscu wykonywania pracy]

§ 1. Pracodawca ma prawo kontrolowaé wykonywanie pracy przez telepra-
cownika w miejscu wykonywania pracy.

§ 2. Jezeli praca jest wykonywana w domu telepracownika, pracodawca ma
prawo przeprowadzaé kontrole:

1) wykonywania pracy,

2) w celu inwentaryzacji, konserwacji, serwisu lub naprawy powierzonego
sprzetu, a takze jego instalacji,

3) w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy

- za uprzednia zgoda telepracownika wyrazong na pi$mie, albo za pomocg
$rodkéw komunikacji elektronicznej, albo podobnych §rodkéw indywidualne-
go porozumiewania sie na odlegto$é.

§ 3. Pracodawca dostosowuje sposéb przeprowadzania kontroli do miejsca wy-
konywania pracy i charakteru pracy. Wykonywanie czynnosci kontrolnych nie
moze narusza¢ prywatnosci telepracownika i jego rodziny ani utrudnia¢ korzy-
stania z pomieszczerr domowych, w sposéb zgodny z ich przeznaczeniem.

§ 4. Pierwsza kontrole, w zakresie okre§lonym w { 2 pkt 3, przeprowadza
sie, na wniosek telepracownika, przed rozpoczeciem przez niego wykonywa-
nia pracy.

Art, 67, [Zakaz dyskryminacji telepracownika]

§ 1. Telepracownik nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie w zakresie na-
wigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych niz inni
pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej pracy, uwzgledniajgc od-
rebnos$ci zwigzane z warunkami wykonywania pracy w formie telepracy.

§ 2. Pracownik nie moze by¢ w jakikolwiek sposéb dyskryminowany z po-
wodu podjecia pracy w formie telepracy, jak réwniez odmowy podjecia takiej
pracy.

Art, 67, [Prawa telepracownika]

Pracodawca umozliwia telepracownikowi, na zasadach przyjetych dla ogétu
pracownikéw, przebywanie na terenie zakladu pracy, kontaktowanie sie z in-
nymi pracownikami oraz korzystanie z pomieszczen i urzadzen pracodawcy,
z zakladowych obiektéw socjalnych i prowadzonej dzialalnosci socjalnej.

Art, 67V, [Obowiazki pracodawcy wzgledem telepracownika]

Jezeli praca jest wykonywana w domu telepracownika, pracodawca realizu-
je wobec niego, w zakresie wynikajgcym z rodzaju i warunkéw wykonywanej
pracy, obowiazki okre§lone w dziale dziesigtym, z wylaczeniem:
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1) obowigzku dbatosci o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen pracy,
okre§lonego w art. 212 pkt 4;

2) obowigzkéw okreslonych w rozdziale 111 tego dziatu,

3) obowigzku zapewnienia odpowiednich urzgdzen higieniczno-sanitar-
nych, okredlonego w art. 233.

Rozdziatl III
Stosunek pracy na podstawie powotania, wyboru,
mianowania oraz spétdzielczej umowy o prace

Oddziat 1
Stosunek pracy na podstawie powolania

Art, 68, [Nawijzanie stosunku pracy]

§ 1. Stosunek pracy nawigzuje sie na podstawie powolania w przypadkach
okreslonych w odrebnych przepisach.

§ 1. Stosunek pracy, o ktérym mowa w { 1, nawigzuje sie na czas nieokreslo-
ny, a jezeli na podstawie przepiséw szczegélnych pracownik zostat powotany
na czas okre$lony, stosunek pracy nawiagzuje sie na okres objety powotaniem.

{§ 2. (uchylony)

Art, 68, [Konkurs]

Powolanie moze by¢ poprzedzone konkursem, choc¢by przepisy szczegdlne
nie przewidywaly wymogu wylonienia kandydata na stanowisko wylgcznie
w wyniku konkursu.

Art, 682, [Termin i forma nawigzania stosunku pracyl]

§ 1. Stosunek pracy na podstawie powolania nawigzuje sie w terminie okre-
§lonym w powolaniu, a jezeli termin ten nie zostatl okreslony - w dniu dore-
czenia powolania, chyba Ze przepisy szczegdlne stanowia inaczej.

§ 2. Powotanie powinno by¢ dokonane na pis§mie.

Art. 68 [Rozwigzanie poprzedniego stosunku pracy]

Jezeli pracownik powolany na stanowisko w wyniku konkursu pozostaje
w stosunku pracy z innym pracodawcg i obowigzuje go trzymiesieczny okres
wypowiedzenia, moze on rozwigza¢ ten stosunek za jednomiesiecznym wy-
powiedzeniem. Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie pocigga za soba
skutki, jakie przepisy prawa pracy wijza z rozwigzaniem umowy o prace
przez pracodawce za wypowiedzeniem.
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Art. 69. [Stosowanie przepisow dotyczacych umowy o prace na czas
nieokreslonyl]

Jezeli przepisy niniejszego oddzialu nie stanowia inaczej, do stosunku pra-
cy na podstawie powotlania stosuje sie przepisy dotyczace umowy o prace na
czas nieokreslony, z wylgczeniem przepiséw regulujgcych:

1) tryb postepowania przy rozwigzywaniu umow o prace;

2) rozpatrywanie sporéw ze stosunku pracy w czesci dotyczacej orzekania:

a) o bezskuteczno$ci wypowiedzen,

b) (uchylona)

) o przywracaniu do pracy.

Art. 70. [Odwolanie ze stanowiska]

§ 1. Pracownik zatrudniony na podstawie powotania moze by¢ w kazdym
czasie - niezwlocznie lub w okreslonym terminie - odwotany ze stanowiska
przez organ, ktoéry go powotat. Dotyczy to réwniez pracownika, ktéry na pod-
stawie przepiséw szczegélnych zostal powotany na stanowisko na czas okre-
§lony.

§ 1. Odwotanie powinno by¢ dokonane na piémie.

§ 12, Stosunek pracy z pracownikiem odwolanym ze stanowiska rozwigzu-
je sie na zasadach okre§lonych w przepisach niniejszego oddziatu, chyba ze
przepisy szczegodlne stanowia inaczej.

§ 2. Odwotanie jest réwnoznaczne z wypowiedzeniem umowy o prace.
W okresie wypowiedzenia pracownik ma prawo do wynagrodzenia w wyso-
kosci przystugujacej przed odwotaniem.

§ 3. Odwotlanie jest réwnoznaczne z rozwigzaniem umowy o prace bez wy-
powiedzenia, jezeli nastgpito z przyczyn, o ktérych mowa w art. 52 lub 53.

Art, 71, [Zatrudnienie w okresie wypowiedzenia]

Na wniosek lub za zgoda pracownika pracodawca moze zatrudni¢ go
w okresie wypowiedzenia przy innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na jego
kwalifikacje zawodowe, a po uplywie okresu wypowiedzenia zatrudni¢ na
uzgodnionych przez strony warunkach pracy i placy.

Art. 72. [Odwolanie w sytuacjach szczegolnych]

§ 1. Jezeli odwolanie nastapito w okresie usprawiedliwionej nieobecno$ci
w pracy, bieg wypowiedzenia rozpoczyna sie po uplywie tego okresu. Jeze-
li jednak usprawiedliwiona nieobecnos¢ trwa diuzej niz okres przewidziany
w art. 53 § 11 2, organ, ktéry pracownika powotal, moze rozwigzac¢ stosunek
pracy bez wypowiedzenia.
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§ 2. W razie odwolania pracownicy w okresie cigzy, organ odwotujacy jest
obowigzany zapewni¢ jej inng prace, odpowiednia ze wzgledu na jej kwalifi-
kacje zawodowe, przy czym przez okres rowny okresowi wypowiedzenia pra-
cownica ma prawo do wynagrodzenia w wysokosci przystugujacej przed od-
wolaniem. Jezeli jednak pracownica nie wyrazi zgody na podjecie innej pracy,
stosunek pracy ulega rozwigzaniu z uptywem okresu réwnego okresowi wy-
powiedzenia, ktérego bieg rozpoczyna sie od dnia zaproponowania na pi§mie
innej pracy.

{ 3. Przepis { 2 stosuje sie odpowiednio w razie odwotania pracownika, kté-
remu brakuje nie wiecej niz 2 1ata do nabycia prawa do emerytury z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych.

§ 4. W razie naruszenia przepiséw { 1-3, pracownikowi przystuguje prawo
odwotania do sgdu pracy.

Oddzial 2
Stosunek pracy na podstawie wyboru

Art, 73, [Wybor pracownika]

§ 1. Nawigzanie stosunku pracy nastepuje na podstawie wyboru, jezeli
z wyboru wynika obowigzek wykonywania pracy w charakterze pracownika.

§ 2. Stosunek pracy z wyboru rozwigzuje sie z wygasnieciem mandatu.

Art, 74, [Urlop bezplatny]

Pracownik pozostajacy w zwigzku z wyborem na urlopie bezplatnym ma
prawo powrotu do pracy u pracodawcy, ktéry zatrudniat go w chwili wyboru,
na stanowisko réwnorzedne pod wzgledem wynagrodzenia z poprzednio zaj-
mowanym, jezeli zglosi swéj powrdt w ciagu 7 dni od rozwigzania stosunku
pracy z wyboru. Niedotrzymanie tego warunku powoduje wygasniecie sto-
sunku pracy, chyba Ze nastapito z przyczyn niezaleznych od pracownika.

Art. 75. [Odprawa]
Pracownikowi, ktéry nie pozostawat w zwigzku z wyborem na urlopie bez-
platnym, przystuguje odprawa w wysokosci jednomiesiecznego wynagrodzenia.

Oddziat 3
Stosunek pracy na podstawie mianowania

Art. 76. [Nawigzanie stosunku pracy na podstawie mianowania]
Stosunek pracy nawigzuje sie na podstawie mianowania w przypadkach
okreslonych w odrebnych przepisach.
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Oddziat 4
Stosunek pracy na podstawie spétdzielczej umowy o prace

Art, 77. [Nawiazanie stosunku pracy na podstawie spéldzielczej umo-
Wy o prace]

§ 1. Stosunek pracy miedzy spétdzielnia pracy a jej cztonkiem nawigzuje sie
przez spétdzielcza umowe o prace.

§ 2. Stosunek pracy na podstawie spdidzielczej umowy o prace reguluje
ustawa - Prawo spoétdzielcze, a w zakresie nieuregulowanym odmiennie tg
ustawga stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu pracy.

DZIAE TRZECI
WYNAGRODZENIE ZA PRACE I INNE
SWIADCZENIA

Rozdziat I
Ustalanie wynagrodzenia za prace i innych S§wiadczen
zwigzanych z pracg

Art, 77, [Uklady zbiorowe pracy]

Warunki wynagradzania za prace i przyznawania innych §wiadczen zwig-
zanych z pracg ustalajg uklady zbiorowe pracy, zgodnie z przepisami dziatu
jedenastego, z zastrzezeniem przepiséw art. 77>-77°.

Art, 772, [Regulamin wynagradzania]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 50 pracownikéw, nieobjetych za-
kltadowym ukitadem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym ukladem zbio-
rowym pracy odpowiadajacym wymaganiom okredlonym w § 3, ustala wa-
runki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania.

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikéw, nieobjetych za-
ktadowym ukladem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym uktadem zbio-
rowym pracy odpowiadajgcym wymaganiom okres§lonym w { 3, moze ustalié
warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania.

§ 12. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikéw,
nieobjetych zakladowym ukladem zbiorowym pracy ani ponadzakiadowym
ukladem zbiorowym pracy odpowiadajacym wymaganiom okreS§lonym w § 3,
ustala warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania, je-
zeli zakladowa organizacja zwigzkowa wystapi z wnioskiem o jego ustalenie.
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§ 2. W regulaminie wynagradzania pracodawca moze ustali¢ takze inne
$wiadczenia zwigzane z praca i zasady ich przyznawania.

§ 3. Regulamin wynagradzania obowiazuje do czasu objecia pracownikéw
zakladowym ukiadem zbiorowym pracy lub ponadzakiadowym ukladem
zbiorowym pracy ustalajgcym warunki wynagradzania za prace oraz przy-
znawania innych §wiadczen zwigzanych z pracg w zakresie i w sposéb umoz-
liwiajacy okre§lanie, na jego podstawie, indywidualnych warunkéw umoéw
o prace.

§ 4. Regulamin wynagradzania ustala pracodawca. Jezeli u danego praco-
dawcy dziala zaktadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca uzgadnia z nig
regulamin wynagradzania.

§ 5. Do regulaminu wynagradzania stosuje sie odpowiednio przepisy art. 239
§ 3, art. 2412 § 2, art. 241 oraz art. 241% § 2.

§ 6. Regulamin wynagradzania wchodzi w zycie po uptywie dwéch tygodni
od dnia podania go do wiadomosci pracownikéw, w sposéb przyjety u dane-
g0 pracodawcy.

Art, 773, [Sfera budzetowa]

§ 1. Warunki wynagradzania za prace i przyznawania innych §wiadczen
zwigzanych z pracg dla pracownikéw zatrudnionych w panstwowych jed-
nostkach sfery budzetowej, jezeli nie s3 oni objeci ukladem zbiorowym pra-
cy, okredli, w drodze rozporzadzenia - w zakresie niezastrzezonym w innych
ustawach do wtasciwosci innych organéw - minister wtasciwy do spraw pra-
cy na wniosek wlasciwego ministra.

§ 2. Z dniem wejécia w zycie ukladu zbiorowego pracy do pracownikéw pan-
stwowych jednostek sfery budzetowej objetych tym ukladem nie majg zasto-
sowania przepisy rozporzadzenia, o ktérym mowa w § 1.

{§ 3. Rozporzadzenie, o ktérym mowa w { 1, powinno w szczegélnosci okre-
§la¢ warunki ustalania i wyplacania:

1) wynagrodzenia zasadniczego pracownikow;

2) innych, poza wynagrodzeniem zasadniczym, sktadnikéw uzasadnionych
zwlaszcza szczegdélnymi wiasciwo$ciami lub warunkami wykonywanej pracy,
kwalifikacjami zawodowymi pracownikéw, z tym ze wysokos¢ sktadnika wy-
nagrodzenia, ktérego przyznanie uwarunkowane bedzie dlugoscig przepra-
cowanego okresu, o ile taki sktadnik zostanie okre$lony, nie moze przekroczy¢
20% wynagrodzenia zasadniczego;

3) innych §wiadczen zwiazanych z praca, w tym takich, ktére moga by¢ uza-
leznione od okreséw przepracowanych przez pracownika; w szczegélnosci
moze to dotyczy¢ nagrody jubileuszowej i jednorazowej odprawy pienieznej
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przystugujacej pracownikowi, ktérego stosunek pracy ustal w zwigzku
z przej$ciem na rente z tytutu niezdolnos$ci do pracy lub emeryture.

Art, 774, (uchylony)

Art, 775, [Zwrot kosztow podrozy shuzbowej]

§ 1. Pracownikowi wykonujgcemu na polecenie pracodawcy zadanie stuz-
bowe poza miejscowo$cig, w ktérej znajduje sie siedziba pracodawcy, lub poza
stalym miejscem pracy przystuguja nalezno$ci na pokrycie kosztéw zwigza-
nych z podréza stuzbowa.

§ 2. Minister witasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia, wy-
soko$¢é oraz warunki ustalania naleznosci przystugujgcych pracownikowi, za-
trudnionemu w panstwowej lub samorzadowej jednostce sfery budzetowej,
z tytutu podrézy stuzbowej na obszarze kraju oraz poza granicami kraju. Rozpo-
rzadzenie powinno w szczegdlnosci okresla¢ wysokos$¢ diet, z uwzglednieniem
czasu trwania podrézy, a w przypadku podrézy poza granicami kraju - walute,
w jakiej bedzie ustalana dieta i limit na nocleg w poszczegélnych parstwach,
a takze warunki zwrotu kosztow przejazdow, noclegéw i innych wydatkow.

§ 3. Warunki wyptacania nalezno$ci z tytutu podrézy stuzbowej pracowni-
kowi zatrudnionemu u innego pracodawcy niz wymieniony w § 2 okre§la sie
w ukladzie zbiorowym pracy lub w regulaminie wynagradzania albo w umo-
wie o prace, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub
nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu wynagradzania.

§ 4. Postanowienia ukladu zbiorowego pracy, regulaminu wynagradzania
lub umowy o prace nie mogg ustala¢ diety za dobe podrézy stuzbowej na ob-
szarze kraju oraz poza granicami kraju w wysokosci nizszej niz dieta z tytu-
tu podrézy stuzbowej na obszarze kraju okreslona dla pracownika, o ktérym
mowaw f§ 2.

§ 5. W przypadku gdy ukiad zbiorowy pracy, regulamin wynagradzania lub
umowa o prace nie zawiera postanowien, o ktérych mowa w § 3, pracowniko-
wi przystuguja naleznosci na pokrycie kosztéw podrézy stuzbowej odpowied-
nio wedtug przepiséw, o ktérych mowa w § 2.

Rozdzial Ia
Wynagrodzenie za prace

Art, 78, [Kryteria, stawki wynagrodzenia]

§ 1. Wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadato
w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym
przy jej wykonywaniu, a takze uwzglednialo iloé¢ i jako$¢ Swiadczonej pracy.
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§ 2. W celu okre$lenia wynagrodzenia za prace ustala sie, w trybie prze-
widzianym w art. 77'-773, wysoko$¢ oraz zasady przyznawania pracownikom
stawek wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju lub na okres§lonym sta-
nowiskuy, a takze innych (dodatkowych) sktadnikéw wynagrodzenia, jezeli zo-
staly one przewidziane z tytutu wykonywania okres§lonej pracy.

Art, 79, (uchylony)

Art, 80. [Wynagrodzenie za prace wykonana]

Wynagrodzenie przysluguje za prace wykonang. Za czas niewykonywa-
nia pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko wéwczas, gdy
przepisy prawa pracy tak stanowig.

Art. 81. [Przestdj]

§ 1. Pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotéw do jej
wykonywania, a doznat przeszkdd z przyczyn dotyczacych pracodawcy, przy-
stuguje wynagrodzenie wynikajace z jego osobistego zaszeregowania, okre-
§lonego stawka godzinowg lub miesieczng, a jezeli taki skltadnik wynagro-
dzenia nie zostat wyodrebniony przy okredlaniu warunkéw wynagradzania
- 60% wynagrodzenia. W kazdym przypadku wynagrodzenie to nie moze by¢
jednak nizsze od wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalane-
g0 na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w { 1, przystuguje pracownikowi za
czas niezawinionego przez niego przestoju. Jezeli przest6j nastgpit z winy
pracownika, wynagrodzenie nie przystuguje.

{§ 3. Pracodawca moze na czas przestoju powierzy¢ pracownikowi inng od-
powiednia prace, za ktérej wykonanie przystuguje wynagrodzenie przewi-
dziane za te prace, nie nizsze jednak od wynagrodzenia ustalonego zgodnie
z § 1. Jezeli przestdj nastgpit z winy pracownika, przystuguje wylgcznie wyna-
grodzenie przewidziane za wykonang prace.

§ 4. Wynagrodzenie za czas przestoju spowodowanego warunkami atmos-
ferycznymi przystuguje pracownikowi zatrudnionemu przy pracach uzalez-
nionych od tych warunkéw, jezeli przepisy prawa pracy tak stanowia. W razie
powierzenia pracownikowi na czas takiego przestoju innej pracy, przystuguje
mu wynagrodzenie przewidziane za wykonana prace, chyba ze przepisy pra-
wa pracy przewidujg stosowanie zasad okreslonych w § 3.

Art. 82, [Zawinione wadliwe wykonanie produktéw lub ustug]

§ 1. Za wadliwe wykonanie z winy pracownika produktéw lub ustug wyna-
grodzenie nie przystuguje. Jezeli wskutek wadliwie wykonanej pracy z winy
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pracownika nastgpito obnizenie jako$ci produktu lub ustugi, wynagrodzenie
ulega odpowiedniemu zmniejszeniu.

§ 2. Jezeli wadliwo$¢ produktu lub ustugi zostala usunieta przez pracow-
nika, przyshuguje mu wynagrodzenie odpowiednie do jako$ci produktu lub
ushugi, z tym ze za czas pracy przy usuwaniu wady wynagrodzenie nie przy-
shuguje.

Art, 83, [Normy pracy]

§ 1. Normy pracy, stanowigce miernik naktadu pracy, jej wydajnosci i jako-
$ci, moga by¢ stosowane, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy.

§ 2. Normy pracy sa ustalane z uwzglednieniem osiggnietego poziomu
techniki i organizacji pracy. Normy pracy moga by¢ zmieniane w miare wdra-
zania technicznych i organizacyjnych usprawnieti zapewniajgcych wzrost
wydajnosci pracy.

§ 3. Przekraczanie norm pracy nie stanowi podstawy do ich zmiany, jeze-
li jest ono wynikiem zwiekszonego osobistego wkiadu pracy pracownika lub
jego sprawnosci zawodowej.

§ 4. O zmianie normy pracy pracownicy powinni by¢ zawiadomieni co naj-
mniej na 2 tygodnie przed wprowadzeniem nowej normy.

Rozdziat I1
Ochrona wynagrodzenia za prace

Art,. 84, [Zakaz zrzeczenia sie prawa do wynagrodzenia]
Pracownik nie moze zrzec sie prawa do wynagrodzenia ani przenies¢ tego
prawa na inng osobe.

Art, 85, [Termin wyplaty wynagrodzenia]

§ 1. Wyplaty wynagrodzenia za prace dokonuje sie co najmniej raz w mie-
sigcu, w stalym i ustalonym z géry terminie.

§ 2. Wynagrodzenie za prace platne raz w miesigcu wyplaca sie z dotu, nie-
zwlocznie po ustaleniu jego pelnej wysokosci, nie p6éZniej jednak niz w ciagu
pierwszych 10 dni nastepnego miesigca kalendarzowego.

§ 3. Jezeli ustalony dzienl wyplaty wynagrodzenia za prace jest dniem wol-
nym od pracy, wynagrodzenie wyplaca sie w dniu poprzedzajacym.

§ 4. Skladniki wynagrodzenia za prace, przystugujace pracownikowi za
okresy dluzsze niz jeden miesiac, wyptaca sie z dotu w terminach okres§lonych
w przepisach prawa pracy.
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§ 5. Pracodawca, na zadanie pracownika, jest obowigzany udostepnié¢ do
wgladu dokumenty, na ktérych podstawie zostato obliczone jego wynagro-
dzenie,

Art. 86. [Miejsce i forma wyplaty wynagrodzenia]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany wyplaca¢ wynagrodzenie w miejscu, ter-
minie i czasie okre§lonych w regulaminie pracy lub w innych przepisach pra-
wa pracy.

§ 2. Wyplaty wynagrodzenia dokonuje sie w formie pienieznej; czeSciowe
spelnienie wynagrodzenia w innej formie niz pieniezna jest dopuszczalne
tylko woéwczas, gdy przewidujg to ustawowe przepisy prawa pracy lub ukiad
zbiorowy pracy.

§ 3. Wyptata wynagrodzenia jest dokonywana na wskazany przez pracow-
nika rachunek platniczy, chyba ze pracownik zlozyl w postaci papierowej lub
elektronicznej wniosek o wyplate wynagrodzenia do ragk wlasnych.

Art, 87, [Potracenia z wynagrodzenia]

§ 1. Z wynagrodzenia za prace - po odliczeniu skladek na ubezpieczenia
spoteczne, zaliczki na podatek dochodowy od o0séb fizycznych oraz wplat do-
konywanych do pracowniczego planu kapitalowego, w rozumieniu ustawy
z dnia 4 paZdziernika 2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych (Dz.U.
z 2020 1. poz. 1342 oraz z 2022 1. poz. 1079), jezeli pracownik nie zrezygnowat
z ich dokonywania - podlegaja potraceniu tylko nastepujgce naleznosci:

1) sumy egzekwowane na mocy tytutéw wykonawczych na zaspokojenie
$wiadczen alimentacyjnych;

2) sumy egzekwowane na mocy tytutéw wykonawczych na pokrycie nalez-
nosci innych niz §wiadczenia alimentacyjne;

3) zaliczki pieniezne udzielone pracownikowi;

4) kary pieniezne przewidziane w art. 108.

{§ 2. Potracerh dokonuje sie w kolejnos$ci podanejw § 1.

{ 3. Potrgcenia mogg by¢ dokonywane w nastepujgcych granicach:

1) w razie egzekucji §wiadczen alimentacyjnych - do wysokosci trzech pig-
tych wynagrodzenia;

2) w razie egzekucji innych naleznoéci lub potracania zaliczek pienieznych
- do wysokosci polowy wynagrodzenia.

{§ 4. Potracenia, o ktérych mowa w {§ 1 pkt 2 i 3, nie mogg w sumie przekra-
czaé potowy wynagrodzenia, a tacznie z potrgceniami, o ktérych mowa w § 1
pkt 1 - trzech pigtych wynagrodzenia. Niezaleznie od tych potrgceni kary pie-
niezne potraca sie w granicach okreslonych w art. 108.
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§ 5. Nagroda z zakltadowego funduszu nagréd, dodatkowe wynagrodzenie
roczne oraz naleznosci przystugujace pracownikom z tytutu udziatu w zysku
lub w nadwyzce bilansowej podlegaja egzekucji na zaspokojenie §wiadczen
alimentacyjnych do pelnej wysokosci.

§ 6. (uchylony)

§7.Zwynagrodzenia za prace odlicza sie, w pelnej wysokosci, kwoty wypta-
cone w poprzednim terminie ptatnosci za okres nieobecnosci w pracy, za kté-
1y pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia.

§ 8. Potracen nalezno$ci z wynagrodzenia pracownika w miesigcu, w kté-
rym s3 wyplacane skladniki wynagrodzenia za okresy dluzsze niz 1 miesiac,
dokonuje sie od lgcznej kwoty wynagrodzenia uwzgledniajacej te sktadniki
wynagrodzenia.

Art, 87, [Kwota wolna od potraceii]

§ 1. Wolna od potraceni jest kwota wynagrodzenia za prace w wysokosci:

1) minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odreb-
nych przepiséw, przystugujacego pracownikom zatrudnionym w pelnym wy-
miarze czasu pracy, po odliczeniu skiadek na ubezpieczenia spoteczne, zalicz-
ki na podatek dochodowy od oséb fizycznych oraz wplat dokonywanych do
pracowniczego planu kapitalowego, jezeli pracownik nie zrezygnowat z ich
dokonywania - przy potracaniu sum egzekwowanych na mocy tytutéw wy-
konawczych na pokrycie naleznosci innych niz §wiadczenia alimentacyjne;

2) 75% wynagrodzenia okres§lonego w pkt 1 - przy potracaniu zaliczek pie-
nieznych udzielonych pracownikowi;

3) 90% wynagrodzenia okres§lonego w pkt 1 - przy potracaniu kar pieniez-
nych przewidzianych w art. 108.

§ 2. Jezeli pracownik jest zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy,
kwoty okre$lone w { 1 ulegajg zmniejszeniu proporcjonalnie do wymiaru cza-
su pracy.

Art, 88, [Potracenia na Swiadczenia alimentacyjne]

§ 1. Przy zachowaniu zasad okreslonych w art. 87 potracenl na zaspokojenie
$wiadczen alimentacyjnych pracodawca dokonuje réwniez bez postepowania
egzekucyjnego, z wyjatkiem przypadkéw gdy:

1) $wiadczenia alimentacyjne maja by¢ potracane na rzecz kilku wierzycie-
li, a lgczna suma, ktéra moze by¢ potracona, nie wystarcza na peitne pokrycie
wszystkich naleznosci alimentacyjnych;

2) wynagrodzenie za prace zostalo zajete w trybie egzekucji sgdowej lub ad-
ministracyjnej.
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§ 2. Potracen, o ktérych mowa w § 1, pracodawca dokonuje na wniosek wie-
rzyciela na podstawie przedlozonego przez niego tytulu wykonawczego.

Art, 89, (uchylony)

Art. 90. [Stosowanie przepisow Kodeksu postepowania cywilnego
i 0 egzekucji administracyjnej]

W sprawach nieunormowanych w art. 87 i 88 stosuje sie odpowiednio prze-
pisy Kodeksu postepowania cywilnego i przepisy o egzekucji administracyj-
nej $wiadczen pienieznych.

Art, 91. [Zgoda pracownika na potracenie]

§ 1. Naleznosci inne niz wymienione w art. 87 § 1 i 7 mogg by¢ potracane
z wynagrodzenia pracownika tylko za jego zgoda wyrazong na pismie.

§ 2. W przypadkach okre§lonych w § 1 wolna od potracen jest kwota wyna-
grodzenia za prace w wysokoS$ci:

1) okreslonej w art. 87 § 1 pkt 1 - przy potracaniu naleznosci na rzecz pra-
codawcy;

2) 80% kwoty okre§lonej w art. 87* § 1 pkt 1 - przy potracaniu innych nalez-
nosci niz okreslone w pkt 1.

) Rozdziat III
Swiadczenia przystugujace w okresie czasowej
niezdolnosci do pracy

Art. 92, [Wynagrodzenie za okres niezdolnosci do pracy]

§ 1. Za czas niezdolno$ci pracownika do pracy wskutek:

1) choroby lub odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazna - trwajacej lacz-
nie do 33 dni w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku pracownika, ktéry
ukorniczyt 50 rok zycia - trwajacej 1acznie do 14 dni w ciagu roku kalendarzo-
wego - pracownik zachowuje prawo do 80% wynagrodzenia, chyba ze obo-
wigzujace u danego pracodawcy przepisy prawa pracy przewiduja wyzsze wy-
nagrodzenie z tego tytulu;

2) wypadku w drodze do pracy lub z pracy albo choroby przypadajacej w cza-
sie cigzy - w okresie wskazanym w pkt 1 - pracownik zachowuje prawo do
100% wynagrodzenia;

3) poddania sie niezbednym badaniom lekarskim przewidzianym dla kan-
dydatéw na dawcéw komorek, tkanek i narzgdéw oraz poddania sie zabie-
gowi pobrania komorek, tkanek i narzagdéw - w okresie wskazanym w pkt 1
- pracownik zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia.
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§ 1L (uchylony)

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w { 1, oblicza sie wedlug zasad obo-
wigzujacych przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego i wypla-
ca za kazdy dzieri niezdolnoéci do pracy, nie wylgczajac dni wolnych od pracy.

§ 3. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1:

1) nie ulega obnizeniu w przypadku ograniczenia podstawy wymiaru zasit-
ku chorobowego;

2) nie przystuguje w przypadkach, w ktérych pracownik nie ma prawa do
zasitku chorobowego.

§ 4. Za czas niezdolno$ci do pracy, o ktérej mowa w § 1, trwajgcej lgcznie
dluzej niz 33 dni w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku pracownika,
ktéry ukoniczyt 50 rok zycia, trwajacej tgcznie dluzej niz 14 dni w ciagu roku
kalendarzowego, pracownikowi przystuguje zasitek chorobowy na zasadach
okredlonych w odrebnych przepisach.

§ 5. Przepisy § 1 pkt 11 § 4 w cze$ci dotyczacej pracownika, ktéry ukoriczyt
50 rok zycia, dotyczg niezdolnosci pracownika do pracy przypadajgcej po roku
kalendarzowym, w ktérym pracownik ukonczyt 50 rok zycia.

Rozdzial Illa
Odprawa rentowa lub emerytalna

Art, 92!, [0dprawa emerytalna lub rentowa]

§ 1. Pracownikowi spelniajgcemu warunki uprawniajace do renty z tytutu
niezdolnosci do pracy lub emerytury, ktérego stosunek pracy ustat w zwigzku
z przej$ciem na rente lub emeryture, przystluguje odprawa pieniezna w wyso-
kosci jednomiesiecznego wynagrodzenia.

§ 2. Pracownik, ktéry otrzymatl odprawe, nie moze ponownie naby¢ do niej
prawa.

Rozdzial IV
Odprawa po$miertna

Art. 93, [Odprawa po$miertna]

§ 1. W razie $mierci pracownika w czasie trwania stosunku pracy lub w cza-
sie pobierania po jego rozwigzaniu zasitku z tytutu niezdolnosci do pracy
wskutek choroby, rodzinie przystuguje od pracodawcy odprawa po$miertna.

§ 2. Wysokos¢ odprawy, o ktérej mowa w { 1, jest uzalezniona od okresu za-
trudnienia pracownika u danego pracodawcy i wynosi:

1) jednomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony kré-
cej niz 10 lat;
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2) trzymiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony co naj-
mniej 10 lat;

3) sze$ciomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony co
najmniej 15 lat.

§ 3. Przepis art. 36 { 1* stosuje sie odpowiednio.

§ 4. Odprawa posmiertna przystuguje nastepujgcym cztonkom rodziny pra-
cownika:

1) matzonkowi;

2) innym czlonkom rodziny spelniajgcym warunki wymagane do uzyska-
nia renty rodzinnej w mysl przepiséw o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczeni Spotecznych.

§ 5. Odprawe po$miertng dzieli sie w cze$ciach réwnych pomiedzy wszyst-
kich uprawnionych cztonkéw rodziny.

§ 6. Jezeli po zmarlym pracowniku pozostal tylko jeden czlonek rodziny
uprawniony do odprawy poSmiertnej, przystuguje mu odprawa w wysoko$ci
potowy odpowiedniej kwoty okreslonej w { 2.

§ 7. Odprawa posmiertna nie przystuguje czlonkom rodziny, o ktérych
mowa w { 4, jezeli pracodawca ubezpieczyl pracownika na zycie, a odszkodo-
wanie wyplacone przez instytucje ubezpieczeniowg jest nie nizsze niz odpra-
wa po$miertna przystugujaca zgodnie z § 2 i 6. Jezeli odszkodowanie jest niz-
sze od odprawy po$miertnej, pracodawca jest obowigzany wyplaci¢ rodzinie
kwote stanowiacg réznice miedzy tymi §wiadczeniami.

DZIAL CZWARTY
OBOWIAZKI PRACODAWCY I PRACOWNIKA

Rozdzial I
Obowigzki pracodawcy

Art, 94, [Podstawowe obowigzki pracodawcy]

Pracodawca jest obowigzany w szczegdlnosci:

1) zaznajamiaé pracownikéw podejmujacych prace z zakresem ich obowigz-
kéw, sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich
podstawowymi uprawnieniami;

2) organizowaé prace w sposéb zapewniajacy pelne wykorzystanie cza-
su pracy, jak réwniez osigganie przez pracownikéw, przy wykorzystaniu ich
uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wydajnos$ci i nalezytej jakosci pracy;
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2a) organizowaé prace w sposéb zapewniajacy zmniejszenie ucigzliwosci
pracy, zwlaszcza pracy monotonnej i pracy w ustalonym z gory tempie;

2b) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlno$ci ze
wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosc, rase, religie, narodowos¢, przeko-
nania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyzna-
nie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslo-
ny lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy;

3) (uchylony)

4) zapewnia¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz prowadzié syste-
matyczne szkolenie pracownikéw w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy;

5) terminowo i prawidtowo wyptaca¢ wynagrodzenie;

6) utatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych;

7) stwarza¢ pracownikom podejmujacym zatrudnienie po ukonczeniu
szkoly prowadzacej ksztalcenie zawodowe lub szkoly wyzszej warunki sprzy-
jajace przystosowaniu sie do nalezytego wykonywania pracy;

8) zaspokaja¢ w miare posiadanych srodkéw socjalne potrzeby pracownikéw;

9) stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz
wynikéw ich pracy;

9a) prowadzi¢ i przechowywa¢é w postaci papierowej lub elektronicznej do-
kumentacje w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akta osobowe
pracownikéw (dokumentacja pracownicza);

9b) przechowywaé¢ dokumentacje pracowniczg w sposéb gwarantuja-
cy zachowanie jej poufnosci, integralno$ci, kompletnosci oraz dostepnosci,
w warunkach niegrozacych uszkodzeniem lub zniszczeniem przez okres za-
trudnienia, a takze przez okres 10 lat, liczgc od korica roku kalendarzowe-
go, w ktérym stosunek pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast, chyba Ze odrebne
przepisy przewidujg dluzszy okres przechowywania dokumentacji pracowni-
czej;

10) wptywac na ksztaltowanie w zaktadzie pracy zasad wspétzycia spotecz-
nego.

Art, 94, [Podstawowe obowiazki pracodawcy]

Pracodawca udostepnia pracownikom tekst przepiséw dotyczacych réwne-
go traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszech-
nionej na terenie zakladu pracy lub zapewnia pracownikom dostep do tych
przepiséw w inny sposéb przyjety u danego pracodawcy.

Art, 942, [Informacje]
Pracodawca jest obowiazany informowaé pracownikéw w sposéb przyjety
u danego pracodawcy o mozliwoéci zatrudnienia w pelnym lub w niepelnym
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wymiarze czasu pracy, a pracownikéw zatrudnionych na czas okre$lony
- o0 wolnych miejscach pracy.

Art, 94° [Obowiazek przeciwdzialania mobbingowi]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczgce pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugo-
trwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizo-
ng ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie
lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspolpracownikow.

{ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywolat rozstréj zdrowia, moze docho-
dzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$éuczynienia pieniez-
nego za doznana krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry doznal mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat
umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wyso-
ko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podsta-
wie odrebnych przepiséw.

§ 5. O$wiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno na-
stgpi¢ na pis$mie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasadniajgcej
rozwigzanie umowy.

Art. 94%, [Przechowywanie dokumentacji pracowniczej]

Jezeli przechowywana dokumentacja pracownicza moze stanowic lub sta-
nowi dowdd w postepowaniu, a pracodawca:

1) jest strong tego postepowania - przechowuje dokumentacje pracowni-
cz3a do czasu jego prawomocnego zakonczenia, nie krécej jednak niz do uply-
wu okresu, o ktérym mowa w art. 94 pkt 9b; art. 947 stosuje sie odpowiednio;

2) powzigt wiadomo$¢é o wytoczeniu powddztwa lub wszczeciu postepo-
wania - okres przechowywania dokumentacji pracowniczej, o ktérym mowa
w art. 94 pkt 9b, przediuza sie o 12 miesiecy, po uptywie ktérych pracodaw-
ca zawiadamia, w postaci papierowej lub elektronicznej, bytego pracownika
o mozliwosci odbioru tej dokumentacji w terminie 30 dni od dnia otrzymania
zawiadomienia oraz, w przypadku jej nieodebrania, o zniszczeniu dokumen-
tacji pracowniczej; art. 947 stosuje sie odpowiednio.

Art, 94%, [OKkres przechowywania dokumentacji pracowniczejl

§ 1. W przypadku ponownego nawiazania stosunku pracy z tym samym
pracownikiem w okresie, 0 ktérym mowa w art. 94 pkt 9b, pracodawca kon-
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tynuuje prowadzenie dla tego pracownika dotychczasowej dokumentacji
pracowniczej.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w § 1, okres przechowywania dokumen-
tacji pracowniczej liczy sie od korica roku kalendarzowego, w ktérym Koriczg-
cy sie najpdézniej stosunek pracy rozwigzat sie lub wygast.

Art, 94¢, [Dokumenty wydawane pracownikowi w przypadku rozwig-
zania lub wygasniecia stosunku pracy]

W przypadku rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy pracodawca
wraz ze $wiadectwem pracy wydaje pracownikowi w postaci papierowej lub
elektronicznej informacje o:

1) okresie przechowywania dokumentacji pracowniczej, o ktérym mowa
w art. 94 pkt 9b lub w art. 94° § 2;

2) mozliwo$ci odbioru przez pracownika dokumentacji pracowniczej do
korica miesigca kalendarzowego nastepujacego po upltywie okresu przecho-
wywania dokumentacji pracowniczej, o ktérym mowa w art. 94 pkt 9b lub
w art. 94° { 2;

3) zniszczeniu dokumentacji pracowniczej w przypadku jej nieodebrania
w oKkresie, o ktérym mowa w pkt 2.

Art, 9%, [Zniszczenie dokumentacji pracowniczej]

§ 1. Pracodawca niszczy dokumentacje pracownicza w sposéb uniemozli-
wiajgcy odtworzenie jej tredci, w terminie do 12 miesiecy po uptywie okre-
su przeznaczonego na odbiér dokumentacji pracowniczej, o ktérym mowa
w art. 94° pkt 2.

§ 2. W terminie, o ktérym mowa w { 1, do czasu zniszczenia, pracodawca
moze wydaé dokumentacje pracownicza bylemu pracownikowi.

Art, 94%, [Zmiana postaci dokumentacji pracowniczejl

§ 1. Pracodawca moze zmieniaé postaé, w ktérej prowadzi i przechowuje do-
kumentacje pracownicza.

§ 2. Zmiana postaci dokumentacji pracowniczej z papierowej na elektro-
niczng nastepuje przez sporzadzenie odwzorowania cyfrowego, w szczegdl-
no$ci skanu, i opatrzenie go kwalifikowanym podpisem elektronicznym lub
kwalifikowana pieczecia elektroniczng pracodawcy lub kwalifikowanym pod-
pisem elektronicznym upowaznionej przez pracodawce osoby, potwierdzaja-
cym zgodnos$¢ odwzorowania cyfrowego z dokumentem papierowym.

§ 3. Zmiana postaci dokumentacji pracowniczej z elektronicznej na pa-
pierowa nastepuje przez sporzadzenie wydruku i opatrzenie go podpisem
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pracodawcy lub osoby przez niego upowaznionej, potwierdzajacym zgod-
nos$¢ wydruku z dokumentem elektronicznym.

Art. 94°, [0dbior dokumentacji pracowniczej]

§ 1. Pracodawca informuje pracownikéw w sposéb przyjety u danego pra-
codawcy o:

1) zmianie postaci prowadzenia i przechowywania dokumentacji pracow-
niczej;

2) mozliwosci odbioru poprzedniej postaci dokumentacji pracowniczej
w terminie 30 dni od dnia przekazania informacji, o ktérej mowa w pkt 1.

§ 2. Pracodawca zawiadamia w postaci papierowej lub elektronicznej bytego
pracownika o mozliwosci odbioru poprzedniej postaci dokumentacji pracow-
niczej w terminie 30 dni od dnia zawiadomienia.

§ 3. W przypadku $mierci pracownika lub bylego pracownika prawo odbio-
ru poprzedniej postaci dokumentacji pracowniczej przystuguje nastepujacym
cztonkom rodziny:

1) dzieciom wlasnym, dzieciom drugiego matzonka oraz dzieciom przyspo-
sobionym;

2) przyjetym na wychowanie i utrzymanie przed osiggnieciem pelnoletno-
§ci wnukom, rodzenistwu i innym dzieciom, z wylaczeniem dzieci przyjetych
na wychowanie i utrzymanie w ramach rodziny zastepczej lub rodzinnego
domu dziecka;

3) malzonkowi (wdowie i wdowcowi);

4) rodzicom, w tym ojczymowi i macosze oraz osobom przysposabiajgcym.

Art. 94, [Czynnosci wykonywane w przypadku nieodebrania poprzed-
niej postaci dokumentacji pracowniczej]

W przypadku nieodebrania poprzedniej postaci dokumentacji pracowni-
czej zgodnie z art. 94°, pracodawca moze zniszczy¢ poprzednig postac takiej
dokumentacji.

Art. 94", [Rownowaznos¢ dokumentacji w postaci elektronicznej i pa-
pierowej]

Dokumentacja pracownicza prowadzona i przechowywana w postaci elek-
tronicznej jest téwnowazna z dokumentacjg pracowniczg prowadzong i prze-
chowywang w postaci papierowej.

Art, 942, [Wydawanie kopii dokumentacji pracowniczej]
Pracodawca wydaje kopie cato$ci lub czeéci dokumentacji pracowniczej na
wniosek:
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1) pracownika lub bytego pracownika albo

2) 0s6b, o ktérych mowa w art. 94° § 3, w przypadku $mierci pracownika lub
bylego pracownika

- zlozony w postaci papierowej lub elektronicznej.

Art, 95, (uchylony)
Art, 96. (uchylony)

Art. 97. [Swiadectwo pracy]

§ 1. W zwiazku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku pracy pra-
codawca jest obowigzany wydaé pracownikowi §wiadectwo pracy w dniu,
w ktérym nastepuje ustanie stosunku pracy, jezeli nie zamierza nawigzaé
z nim kolejnego stosunku pracy w ciggu 7 dni od dnia rozwigzania lub wy-
gasniecia poprzedniego stosunku pracy. Jezeli z przyczyn obiektywnych wy-
danie swiadectwa pracy pracownikowi albo osobie przez niego upowaznionej
w tym terminie nie jest mozliwe, pracodawca w ciggu 7 dni od dnia uptywu
tego terminu przesyla swiadectwo pracy pracownikowi lub tej osobie za po-
$rednictwem operatora pocztowego w rozumieniu ustawy z dnia 23 listopada
2012 r. - Prawo pocztowe (Dz.U. z 2022 1. poz. 896) albo dorecza je w inny spo-
s6b. Swiadectwo pracy dotyczy okresu lub okreséw zatrudnienia, za ktére do-
tychczas nie wydano §wiadectwa pracy.

§ 1. W przypadku nawigzania z tym samym pracownikiem kolejnego sto-
sunku pracy w ciggu 7 dni od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzednie-
go stosunku pracy, pracodawca jest obowigzany wyda¢ pracownikowi §wia-
dectwo pracy wylacznie na jego wniosek, zlozony w postaci papierowej lub
elektronicznej; wniosek moze by¢ ztozony w kazdym czasie i dotyczy¢ wy-
dania swiadectwa pracy dotyczacego poprzedniego okresu zatrudnienia albo
wszystkich okreséw zatrudnienia, za ktére dotychczas nie wydano §wiadec-
twa pracy.

§ 12. W przypadku, o ktérym mowa w § 1, pracodawca jest obowigzany wy-
dac¢ pracownikowi §wiadectwo pracy w ciggu 7 dni od dnia zlozenia wniosku.

§ 1*. Wydanie swiadectwa pracy nie moze by¢ uzaleznione od uprzedniego
rozliczenia sie pracownika z pracodawca.

§ 2. W $wiadectwie pracy nalezy podaé informacje dotyczace okresu i ro-
dzaju wykonywanej pracy, zajmowanych stanowisk, trybu rozwigzania albo
okoliczno$ci wygasniecia stosunku pracy, a takze inne informacje niezbed-
ne do ustalenia uprawnien pracowniczych i uprawnien z ubezpieczenia spo-
tecznego. Ponadto w §wiadectwie pracy zamieszcza sie wzmianke o zajeciu
wynagrodzenia za prace w my$l przepiséw o postepowaniu egzekucyjnym.
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Na zadanie pracownika w §wiadectwie pracy nalezy podaé takze informacje
o wysokosci i sktadnikach wynagrodzenia oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

§ 2% Pracownik moze w ciaggu 14 dni od otrzymania §wiadectwa pracy wy-
stapi¢ z wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie §wiadectwa pracy. W razie
nieuwzglednienia wniosku pracownikowi przystuguje, w ciggu 14 dni od za-
wiadomienia o odmowie sprostowania §wiadectwa pracy, prawo wystgpienia
z zadaniem jego sprostowania do sadu pracy. W przypadku niezawiadomie-
nia przez pracodawce o odmowie sprostowania §wiadectwa pracy, zgdanie
sprostowania §wiadectwa pracy wnosi sie do sadu pracy.

§ 3. Jezeli z orzeczenia sadu pracy wynika, ze rozwigzanie z pracownikiem
umowy o prace bez wypowiedzenia z jego winy nastgpilo z naruszeniem
przepiséw o rozwigzywaniu w tym trybie uméw o prace, pracodaweca jest obo-
wigzany zamie$cié¢ w §wiadectwie pracy informacje, ze rozwigzanie umowy
0 prace nastapito za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawce.

§ 4. Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia,
szczegblowg tre$¢ Swiadectwa pracy, sposéb i tryb jego wydawania, prostowa-
nia i uzupelniania oraz pomocniczy wzér §wiadectwa pracy, biorac pod uwa-
ge konieczno$¢ zapewnienia wlasciwej realizacji celéw, jakim stuzg informa-
cje zawarte w Swiadectwie pracy.

Art, 97, [Zobowigzanie do wydania swiadectwa pracy]

§ 1. W przypadku niewydania przez pracodawce §wiadectwa pracy pracow-
nikowi przystuguje prawo wystgpienia do sgdu pracy z zgdaniem zobowigza-
nia pracodawcy do wydania §wiadectwa pracy.

§ 2. Jezeli pracodawca nie istnieje albo z innych przyczyn wytoczenie prze-
ciwko niemu powddztwa o zobowigzanie pracodawcy do wydania §wiadectwa
pracy jest niemozliwe, pracownikowi przystuguje prawo wystapienia do sadu
pracy z zadaniem ustalenia uprawnienia do otrzymania §wiadectwa pracy.

§ 3.Z zadaniem, o ktérym mowa w § 1i 2, mozna wystgpi¢ w kazdym czasie
przed uplywem terminu przedawnienia.

§ 4. Przepisy § 1-3 stosuje sie odpowiednio do zgdania sprostowania §wia-
dectwa pracy.

Art, 98, (uchylony)

Art, 99, [Niewydanie w terminie lub wydanie niewlasciwego Swiadec-
twa pracy]

§ 1. Pracownikowi przystuguje roszczenie o naprawienie szkody wyrzadzo-
nej przez pracodawce wskutek niewydania w terminie lub wydania niewla-
Sciwego §wiadectwa pracy.
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§ 2. Odszkodowanie, o ktérym mowa w { 1, przystuguje w wysoko$ci wyna-
grodzenia za czas pozostawania bez pracy z tego powodu, nie dluzszy jednak
niz 6 tygodni.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Orzeczenie o odszkodowaniu w zwiazku z wydaniem niewlasciwego
$wiadectwa pracy stanowi podstawe do zmiany tego §wiadectwa.

Rozdzial II
Obowiazki pracownika

Art. 100. [Podstawowe obowigzki pracownika]

§ 1. Pracownik jest obowigzany wykonywac prace sumiennie i starannie
oraz stosowac sie do poleceni przetozonych, ktére dotycza pracy, jezeli nie sg
one sprzeczne z przepisami prawa lub umowsg o prace.

§ 2. Pracownik jest obowigzany w szczegélnosci:

1) przestrzegac czasu pracy ustalonego w zakladzie pracy;

2) przestrzegaé regulaminu pracy i ustalonego w zaktadzie pracy porzadku;

3) przestrzegaé przepiséw oraz zasad bezpieczenistwa i higieny pracy, a tak-
Ze przepiséw przeciwpozarowych;

4) dba¢ o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowac¢ w ta-
jemnicy informacje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na
szkode;

5) przestrzegaé tajemnicy okre§lonej w odrebnych przepisach;

6) przestrzegac w zakladzie pracy zasad wspétzycia spotecznego.

Art, 101, (uchylony)

Rozdzial ITa
Zakaz konkurencji

Art, 1014, [Zakaz konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy]

§ 1. W zakresie okre§lonym w odrebnej umowie, pracownik nie moze pro-
wadzi¢ dziatalnos$ci konkurencyjnej wobec pracodawcy ani tez §wiadczy¢ pra-
cy w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie na rzecz podmiotu pro-
wadzgcego taka dziatalnoé¢ (zakaz konkurencji).

§ 2. Pracodawca, ktéry poniést szkode wskutek naruszenia przez pracowni-
ka zakazu konkurencji przewidzianego w umowie, moze dochodzi¢ od pra-
cownika wyréwnania tej szkody na zasadach okre§lonych w przepisach roz-
dzialu I w dziale pigtym.
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Art, 1012, [Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy]

§ 1. Przepis art. 101* § 1 stosuje sie odpowiednio, gdy pracodawca i pracownik
majacy dostep do szczegblnie waznych informacji, ktérych ujawnienie mo-
globy narazi¢ pracodawce na szkode, zawierajg umowe o zakazie konkurencji
po ustaniu stosunku pracy. W umowie okre§la sie takze okres obowigzywania
zakazu konkurencji oraz wysokos¢ odszkodowania naleznego pracownikowi
od pracodawcy, z zastrzezeniem przepiséw § 21 3.

§ 2. Zakaz konkurencji, o ktérym mowa w § 1, przestaje obowigzywac przed
uplywem terminu, na jaki zostala zawarta umowa przewidziana w tym prze-
pisie, w razie ustania przyczyn uzasadniajacych taki zakaz lub niewywiazy-
wania sie pracodawcy z obowigzku wyplaty odszkodowania.

§ 3. Odszkodowanie, o ktérym mowa w { 1, nie moze by¢ nizsze od 25% wy-
nagrodzenia otrzymanego przez pracownika przed ustaniem stosunku pra-
cy przez okres odpowiadajacy okresowi obowigzywania zakazu konkurencji;
odszkodowanie moze byé wyplacane w miesiecznych ratach. W razie sporu
o odszkodowaniu orzeka sad pracy.

Art. 1013, [Forma pisemna umow]
Umowy, o ktérych mowa w art. 101* § 1i w art. 101? § 1, wymagajg pod rygo-
rem niewazno$ci formy pisemne;j.

Art, 101%, [Stosunek do przepiséow odrebnych]
Przepisy rozdziatu nie naruszajg zakazu konkurencji przewidzianego w od-
rebnych przepisach.

Rozdziatl III
Kwalifikacje zawodowe pracownikéw

Art. 102, [Ustalanie kwalifikacji zawodowych]

Kwalifikacje zawodowe pracownikéw wymagane do wykonywania pra-
cy okredlonego rodzaju lub na okre§lonym stanowisku mogg by¢ ustalane
w przepisach prawa pracy przewidzianych w art. 77'-773, w zakresie nieure-
gulowanym w przepisach szczegélnych.

Art, 103, (utracit moc)
Art, 103, [Podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez pracownika]
§ 1. Przez podnoszenie kwalifikacji zawodowych rozumie sie zdobywanie

lub uzupelnianie wiedzy i umiejetnos$ci przez pracownika, z inicjatywy pra-
codawcy albo za jego zgoda.
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§ 2. Pracownikowi podnoszacemu kwalifikacje zawodowe przystuguja:

1) urlop szkoleniowy;

2) zwolnienie z calodci lub cze$ci dnia pracy, na czas niezbedny, by punktu-
alnie przyby¢ na obowigzkowe zajecia oraz na czas ich trwania.

§ 3. Za czas urlopu szkoleniowego oraz za czas zwolnienia z cato$ci lub cze-
$ci dnia pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art, 103% [Wymiar urlopu szkoleniowego]

§ 1. Urlop szkoleniowy, o ktérym mowa w art. 103! § 2 pkt 1, przystluguje
W wymiarze:

1) 6 dni - dla pracownika przystepujacego do egzamindw eksternistycznych;

2) 6 dni - dla pracownika przystepujgcego do egzaminu maturalnego;

3) 6 dni - dla pracownika przystepujgcego do egzaminu potwierdzajacego
kwalifikacje w zawodzie lub egzaminu zawodowego;

4) 21 dni w ostatnim roku studiéw - na przygotowanie pracy dyplomowej
oraz przygotowanie sie i przystapienie do egzaminu dyplomowego.

§ 2. Urlopu szkoleniowego udziela sie w dni, ktére s3 dla pracownika dnia-
mi pracy, zgodnie z obowigzujgcym go rozkladem czasu pracy.

Art, 1033 [Dodatkowe §wiadczenia dla pracownika podnoszacego kwa-
lifikacje zawodowe]

Pracodawca moze przyznaé pracownikowi podnoszgcemu kwalifikacje za-
wodowe dodatkowe $wiadczenia, w szczegoblnosci pokry¢ oplaty za ksztalce-
nie, przejazd, podreczniki i zakwaterowanie.

Art, 103*, [Umowa miedzy pracodawca a pracownikiem podnoszacym
kwalifikacje zawodowe]

§ 1. Pracodawca zawiera z pracownikiem podnoszacym kwalifikacje zawo-
dowe umowe okres$lajacg wzajemne prawa i obowigzki stron. Umowe zawie-
1a sie na piS$mie.

§ 2. Umowa, o ktdérej mowa w § 1, nie moze zawiera¢ postanowien mniej ko-
rzystnych dla pracownika niz przepisy niniejszego rozdziatu.

§ 3. Nie ma obowigzku zawarcia umowy, o ktérej mowa w { 1, jezeli praco-
dawca nie zamierza zobowigza¢ pracownika do pozostawania w zatrudnie-
niu po ukoniczeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Art, 103, [Zwrot kosztéw poniesionych przez pracodawce na podno-
szenie kwalifikacji zawodowych przez pracownika]
Pracownik podnoszacy kwalifikacje zawodowe:
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1) ktéry bez uzasadnionych przyczyn nie podejmie podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych albo przerwie podnoszenie tych kwalifikacji,

2) zktérym pracodawca rozwigze stosunek pracy bez wypowiedzenia z jego
winy, w trakcie podnoszenia kwalifikacji zawodowych lub po jego ukoncze-
niu, w terminie okre§lonym w umowie, o ktérej mowa w art. 1034, nie dtuz-
szym niz 3 lata,

3) ktéry w okresie wskazanym w pkt 2 rozwigze stosunek pracy za wypo-
wiedzeniem, z wyjatkiem wypowiedzenia umowy o prace z przyczyn okreslo-
nych w art. 943,

4) ktéry w okresie wskazanym w pkt 2 rozwigze stosunek pracy bez wypo-
wiedzenia na podstawie art. 55 lub art. 943, mimo braku przyczyn okreslonych
w tych przepisach

- jest obowigzany do zwrotu kosztéw poniesionych przez pracodawce na
ten cel z tytulu dodatkowych $wiadczen, w wysoko$ci proporcjonalnej do
okresu zatrudnienia po ukoniczeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
lub okresu zatrudnienia w czasie ich podnoszenia.

Art, 103¢, [Uprawnienia przyslugujace pracownikowi zdobywajacemu
lub uzupelniajacemu wiedze i umiejetnosci na innych zasadach]

Pracownikowi zdobywajacemu lub uzupelniajgcemu wiedze i umiejetno-
$cina zasadach innych, niz okredlone w art. 103'-103%, mogg by¢ przyznane:

1) zwolnienie z cato$ci lub cze$ci dnia pracy bez zachowania prawa do wy-
nagrodzenia,

2) urlop bezplatny

- w wymiarze ustalonym w porozumieniu zawieranym miedzy pracodaw-
ca i pracownikiem.

Rozdzial IV
Regulamin pracy

Art. 104, [Regulamin pracy]

§ 1. Regulamin pracy ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz
zwiazane z tym prawa i obowigzki pracodawcy i pracownikéw.

§ 1L Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 50 pracownikéw wprowadza re-
gulamin pracy, chyba ze w zakresie przewidzianym w { 1 obowiazuja posta-
nowienia uktadu zbiorowego pracy.

§ 2. Pracodawca zatrudniajacy mniej niz 50 pracownikéw moze wprowa-
dzi¢ regulamin pracy, chyba ze w zakresie przewidzianym w § 1 obowigzujg
postanowienia ukladu zbiorowego pracy.
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§ 3. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikéw
wprowadza regulamin pracy, jezeli zakladowa organizacja zwigzkowa wysta-
pi z wnioskiem o jego wprowadzenie, chyba ze w zakresie przewidzianym
w § 1 obowigzuja postanowienia ukladu zbiorowego pracy.

Art, 104, [Tres¢ regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy, okreélajac prawa i obowiagzki pracodawcy i pracownikéw
zwigzane z porzadkiem w zakladzie pracy, powinien ustalaé¢ w szczegélnosci:

1) organizacje pracy, warunki przebywania na terenie zakladu pracy w cza-
sie pracy i po jej zakoriczeniu, wyposazenie pracownikéw w narzedzia i mate-
rialy, a takze w odziez i obuwie robocze oraz w §rodki ochrony indywidualnej
ihigieny osobistej;

2) systemy i rozklady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe czasu pracy;

3) (uchylony)

4) pore nocna;

5) termin, miejsce, czas i czestotliwo$¢ wyplaty wynagrodzenia;

6) wykazy prac wzbronionych pracownikom mlodocianym oraz kobietom,;

7) rodzaje prac i wykaz stanowisk pracy dozwolonych pracownikom mtodo-
cianym w celu odbywania przygotowania zawodowego;

7a) wykaz lekkich prac dozwolonych pracownikom mtodocianym zatrud-
nionym w innym celu niz przygotowanie zawodowe;

8) obowigzki dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony prze-
ciwpozarowej, w tym takze sposéb informowania pracownikéw o ryzyku za-
wodowym, ktére wigze sie z wykonywang praca,;

9) przyjety u danego pracodawcy sposéb potwierdzania przez pracownikéw
przybycia i obecno$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnos$ci w pracy.

§ 2. Regulamin pracy powinien zawieraé informacje o karach stosowanych
zgodnie z art. 108 z tytulu odpowiedzialno$ci porzgdkowej pracownikow.

Art. 1042, [Uzgadnianie tresci regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy ustala pracodawca w uzgodnieniu z zakladowga orga-
nizacja zwigzkowa.

§ 2. W razie nieuzgodnienia tresci regulaminu pracy z zaktadowg organiza-
Cja zwigzkowg w ustalonym przez strony terminie, a takze w przypadku, gdy
u danego pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, regula-
min pracy ustala pracodawca.

Art. 104%, [Wejscie w zycie regulaminu]
§ 1. Regulamin pracy wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia poda-
nia go do wiadomosci pracownikéw, w sposéb przyjety u danego pracodawcy.
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§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapoznaé pracownika z tre$cig regulami-
nu pracy przed dopuszczeniem go do pracy.

Art. 104%, (uchylony)

Rozdzial vV
Nagrody i wyrdéznienia

Art, 105, [Przeslanki przyznania]

Pracownikom, ktérzy przez wzorowe wypelnianie swoich obowigzkéw,
przejawianie inicjatywy w pracy i podnoszenie jej wydajnosci oraz jakosci
przyczyniajg sie szczegdlnie do wykonywania zadan zaktadu, mogga byé przy-
znawane nagrody i wyréznienia. Odpis zawiadomienia o przyznaniu nagrody
lub wyréznienia skiada sie do akt osobowych pracownika.

Art. 106. (uchylony)

Art. 107. (uchylony)

Rozdzial VI
Odpowiedzialnos¢ porzadkowa pracownikow

Art, 108, [Katalog kar]

§ 1. Za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i porzad-
ku w procesie pracy, przepisow bezpieczenistwa i higieny pracy, przepisow
przeciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania przybycia
i obecno$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy, pracodaw-
ca moze stosowac:

1) kare upomnienia;

2) kare nagany.

§ 2. Za nieprzestrzeganie przez pracownika przepiséw bezpieczenistwa i hi-
gieny pracy lub przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenie pracy bez uspra-
wiedliwienia, stawienie sie do pracy w stanie nietrzeZwosci lub spozywanie
alkoholu w czasie pracy - pracodawca moze réwniez stosowaé kare pieniezng.

{§ 3. Kara pieniezna za jedno przekroczenie, jak i za kazdy dzieti nieuspra-
wiedliwionej nieobecnos$ci, nie moze by¢ wyzsza od jednodniowego wynagro-
dzenia pracownika, a tgcznie kary pieniezne nie moga przewyzszaé dziesiatej
czedci wynagrodzenia przypadajacego pracownikowi do wyplaty, po dokona-
niu potracen, o ktérych mowa w art. 87 § 1 pkt 1-3.
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§ 4. Wplywy z kar pienieznych przeznacza sie na poprawe warunkéw bez-
pieczenistwa i higieny pracy.

Art, 109, [Tryb stosowania Kary]

§ 1. Kara nie moze by¢ zastosowana po uplywie 2 tygodni od powziecia wia-
domosci o naruszeniu obowigzku pracowniczego i po uptywie 3 miesiecy od
dopuszczenia sie tego naruszenia.

§ 2. Kara moze by¢ zastosowana tylko po uprzednim wystuchaniu pracow-
nika.

§ 3. Jezeli z powodu nieobecnosci w zaktadzie pracy pracownik nie moze by¢
wystuchany, bieg dwutygodniowego terminu przewidzianego w { 1 nie roz-
poczyna sie, a rozpoczety ulega zawieszeniu do dnia stawienia sie pracowni-
ka do pracy.

Art, 110. [Zawiadomienie pracownika]

O zastosowanej karze pracodawca zawiadamia pracownika na pismie,
wskazujac rodzaj naruszenia obowigzkéw pracowniczych i date dopuszcze-
nia sie przez pracownika tego naruszenia oraz informujac go o prawie zgto-
szenia sprzeciwu i terminie jego wniesienia. Odpis zawiadomienia skiada sie
do akt osobowych pracownika.

Art, 111, [Czynniki brane pod uwage przy stosowaniu kary]

Przy stosowaniu kary bierze sie pod uwage w szczegdlnosci rodzaj narusze-
nia obowigzkéw pracowniczych, stopiert winy pracownika i jego dotychcza-
sowy stosunek do pracy.

Art. 112, [Zastosowanie kary z naruszeniem przepisow prawa]

§ 1. Jezeli zastosowanie kary nastgpitlo z naruszeniem przepiséw prawa,
pracownik moze w ciggu 7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu wnie§é
sprzeciw. O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje pracodawca
po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujgcej pracownika zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej. Nieodrzucenie sprzeciwu w ciggu 14 dni od dnia jego wnie-
sienia jest réwnoznaczne z uwzglednieniem sprzeciwu.

§ 2. Pracownik, ktéry wnidst sprzeciw, moze w ciaggu 14 dni od dnia zawia-
domienia o odrzuceniu tego sprzeciwu wystapi¢ do sgdu pracy o uchylenie
zastosowanej wobec niego kary.

§ 3. W razie uwzglednienia sprzeciwu wobec zastosowanej kary pienieznej
lub uchylenia tej kary przez sad pracy, pracodawca jest obowigzany zwroci¢
pracownikowi réwnowarto$¢ kwoty tej kary.
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Art, 113, [Zatarcie kary]

§ 1. Kare uwaza sie za niebyla, a odpis zawiadomienia o ukaraniu usuwa
z akt osobowych pracownika po roku nienagannej pracy. Pracodawca moze,
z wlasnej inicjatywy lub na wniosek reprezentujacej pracownika zaktadowej
organizacji zwigzkowej, uzna¢ kare za niebylg przed uplywem tego terminu.

§ 2. Przepis § 1 zdanie pierwsze stosuje sie odpowiednio w razie uwzgled-
nienia sprzeciwu przez pracodawce albo wydania przez sgd pracy orzeczenia
o uchyleniu kary.

Art, 113, (uchylony)

DZIAL PIATY
ODPOWIEDZIALNOSC MATERIALNA
PRACOWNIKOW

Rozdziat I
Odpowiedzialnos¢ pracownika za szkode wyrzadzong
pracodawcy

Art. 114, [Wina pracownika]

Pracownik, ktéry wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania
obowigzkéw pracowniczych ze swej winy wyrzadzit pracodawcy szkode, po-
nosi odpowiedzialno$¢ materialng wedtug zasad okreslonych w przepisach
niniejszego rozdziatu.

Art, 115, [Granice odpowiedzialnosci]

Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ za szkode w granicach rzeczywistej
straty poniesionej przez pracodawce i tylko za normalne nastepstwa dziala-
nia lub zaniechania, z ktérego wynikla szkoda.

Art. 116. [Ciezar dowodu]
Pracodawca jest obowigzany wykaza¢ okoliczno$ci uzasadniajace odpowie-
dzialno$¢ pracownika oraz wysoko$¢ powstatej szkody.

Art. 117. [Ograniczenie odpowiedzialnosci pracownika]

§ 1. Pracownik nie ponosi odpowiedzialnos$ci za szkode w takim zakresie,
w jakim pracodawca lub inna osoba przyczynily sie do jej powstania albo
zwiekszenia.
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§ 2. Pracownik nie ponosi ryzyka zwigzanego z dziatalno$cig pracodawcy,
a w szczegblnosci nie odpowiada za szkode wyniklg w zwigzku z dzialaniem
w granicach dopuszczalnego ryzyka.

§ 3. (uchylony)

Art. 118, [Wyrzadzenie szkody przez kilku pracownikow]

W razie wyrzadzenia szkody przez kilku pracownikéw kazdy z nich pono-
si odpowiedzialno$¢ za cze$¢ szkody stosownie do przyczynienia sie do niej
i stopnia winy. Jezeli nie jest mozliwe ustalenie stopnia winy i przyczynie-
nia sie poszczegoélnych pracownikéw do powstania szkody, odpowiadaja oni
w cze$ciach réwnych.

Art. 119. [Wysokos¢ odszkodowania]

Odszkodowanie ustala sie w wysokosci wyrzadzonej szkody, jednak nie
moze ono przewyzszaé kwoty trzymiesiecznego wynagrodzenia przystuguja-
cego pracownikowi w dniu wyrzadzenia szkody.

Art. 120, [Szkoda osoby trzeciej]

§ 1. W razie wyrzadzenia przez pracownika przy wykonywaniu przez nie-
go obowigzkéw pracowniczych szkody osobie trzeciej, zobowigzany do napra-
wienia szkody jest wylacznie pracodawca.

§ 2. Wobec pracodawcy, ktéry naprawit szkode wyrzadzong osobie trzeciej,
pracownik ponosi odpowiedzialno$é przewidziang w przepisach niniejszego
rozdzialu.

Art, 121. [Ugoda]

§ 1. Jezeli naprawienie szkody nastepuje na podstawie ugody pomiedzy pra-
codawcg i pracownikiem, wysoko$¢ odszkodowania moze by¢ obnizona, przy
uwzglednieniu wszystkich okoliczno$ci sprawy, a w szczegélnoéci stopnia
winy pracownika i jego stosunku do obowigzkéw pracowniczych.

§ 2. Przy uwzglednieniu okoliczno$ci wymienionych w § 1 wysoko$¢ odszko-
dowania moze by¢ takze obnizona przez sad pracy; dotyczy to réwniez przy-
padku, gdy naprawienie szkody nastepuje na podstawie ugody sadowej.

Art. 121%, [Niewykonanie ugody przez pracownika]

§ 1. W razie niewykonania ugody przez pracownika, podlega ona wyko-
naniu w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego, po nadaniu jej
klauzuli wykonalnosci przez sad pracy.

§ 2. Sad pracy odmoéwi nadania klauzuli wykonalno$ci ugodzie, jezeli ustali,
Ze jest ona sprzeczna z prawem lub zasadami wspétzycia spotecznego.
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Art. 122, [Naprawienie szkody w pelnej wysokoscil
Jezeli pracownik umyslnie wyrzadzit szkode, jest obowiazany do jej napra-
wienia w pelnej wysokosci.

Art, 123, (uchylony)

Rozdziat II
Odpowiedzialnos¢ za mienie
powierzone pracownikowi

Art. 124, [Odpowiedzialnos¢ w pelnej wysokoscil

§ 1. Pracownik, ktéremu powierzono z obowigzkiem zwrotu albo do wyli-
czenia sie:

1) pienigdze, papiery wartosciowe lub kosztownosci,

2) narzedzia i instrumenty lub podobne przedmioty, a takze §rodki ochrony
indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze,

odpowiada w pelnej wysoko$ci za szkode powstalg w tym mieniu.

§ 2. Pracownik odpowiada w pelnej wysokoéci réwniez za szkode w mieniu
innym niz wymienione w { 1, powierzonym mu z obowigzkiem zwrotu albo
do wyliczenia sie.

§ 3. Od odpowiedzialno$ci okreslonej w § 1 i 2 pracownik moze sie uwol-
nié, jezeli wykaze, ze szkoda powstala z przyczyn od niego niezaleznych,
a w szczegdlnosci wskutek niezapewnienia przez pracodawce warunkéw
umozliwiajgcych zabezpieczenie powierzonego mienia.

Art. 125. [Wspolna odpowiedzialno$¢ materialna]

§ 1. Na zasadach okre§lonych w art. 124 pracownicy mogg przyja¢ wspoél-
ng odpowiedzialno$¢ materialng za mienie powierzone im lacznie z obo-
wiazkiem wyliczenia sie. Podstawa lacznego powierzenia mienia jest umowa
o wspétodpowiedzialno$ci materialnej, zawarta przez pracownikéw z praco-
dawcg na pi$mie pod rygorem niewaznosci.

§ 2. Pracownicy ponoszacy wspélng odpowiedzialno$§¢ materialng odpowia-
daja w cze$ciach okreslonych w umowie. Jednakze w razie ustalenia, ze szko-
da w cato$ci lub w czesci zostala spowodowana przez niektérych pracowni-
kéw, za cato$é¢ szkody lub za stosowng jej cze$¢ odpowiadajg tylko sprawcy
szkody.

Art, 126. [Delegacja]
§ 1. Rada Ministréw okre$li w drodze rozporzadzenia zakres i szczegétowe
zasady stosowania przepisoéw art. 125 oraz tryb lacznego powierzania mienia.
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§ 2. Rada Ministréw, w drodze rozporzadzenia, moze okre$li¢ warun-
ki odpowiedzialnos$ci za szkode w mieniu, o ktérym mowa w art. 124 § 2
iw art. 125:

1) w ograniczonej wysoko$ci, ustalonej tym rozporzadzeniem;

2) na zasadach przewidzianych w art. 114-116 i 118.

Art. 127, [Stosowanie przepisow ustawy]
Do odpowiedzialno$ci okres§lonej w art. 124-126 stosuje sie odpowiednio
przepisy art. 117,121, 121* i 122,

DZIAL SZOSTY
CZAS PRACY

Rozdziat I
Przepisy ogdlne

Art, 128, [Definicja czasu pracy]

§ 1. Czasem pracy jest czas, w ktérym pracownik pozostaje w dyspozycji pra-
codawcy w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykony-
wania pracy.

§ 2. llekro¢ w przepisach dziatu jest mowa o:

1) pracy zmianowej - nalezy przez to rozumie¢ wykonywanie pracy wedlug
ustalonego rozkladu czasu pracy przewidujacego zmiane pory wykonywania
pracy przez poszczegdlnych pracownikéw po uplywie okreslonej liczby go-
dzin, dni lub tygodni;

2) pracownikach zarzgdzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pra-
cy - nalezy przez to rozumieé pracownikéw kierujacych jednoosobowo
zakladem pracy i ich zastepcéw lub pracownikéw wchodzacych w sktad
kolegialnego organu zarzgdzajgcego zakladem pracy oraz gtéwnych ksie-
gowych.

§ 3. Do celéw rozliczania czasu pracy pracownika:

1) przez dobe - nalezy rozumiec 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny,
w ktérej pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obowigzujacym go rozkladem
Czasu pracy;

2) przez tydzien - nalezy rozumie¢ 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczy-
najac od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego.
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art. 129-130 Kodeks pracy

Rozdziat II
Normy i ogélny wymiar czasu pracy

Art. 129, [OKres rozliczeniowy]

§ 1. Czas pracy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe i przecietnie 40 go-
dzin w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozli-
czeniowym nieprzekraczajacym 4 miesiecy, z zastrzezeniem art. 135-138, 143
1144,

§ 2. W kazdym systemie czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczy-
nami obiektywnymi lub technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy,
okres rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 12 mie-
siecy, przy zachowaniu ogélnych zasad dotyczgcych ochrony bezpieczeristwa
i zdrowia pracownikéw.

§ 3. Rozkiad czasu pracy danego pracownika moze by¢ sporzadzony - w for-
mie pisemnej lub elektronicznej - na okres krétszy niz okres rozliczeniowy,
obejmujacy jednak co najmniej 1 miesigc. Pracodawca przekazuje pracowni-
kowi rozklad czasu pracy co najmniej na 1 tydzien przed rozpoczeciem pracy
w oKkresie, na ktéry zostat sporzadzony ten rozklad.

§ 4. Pracodawca nie ma obowigzku sporzgdzania rozkladu czasu pracy, je-
zeli:

1) rozk}ad czasu pracy pracownika wynika z prawa pracy, obwieszczenia,
o ktérym mowa w art, 150 § 1, albo z umowy o prace;

2) w porozumieniu z pracownikiem ustali czas niezbedny do wykonania
powierzonych zadan, uwzgledniajac wymiar czasu pracy wynikajacy z norm
okreslonych w { 1; w takim przypadku rozkiad czasu pracy ustala pracownik;

3) na pisemny wniosek pracownika stosuje do niego rozktady czasu pracy,
o ktérych mowa w art. 140%

4) na pisemny wniosek pracownika ustali mu indywidualny rozklad cza-
su pracy.

§ 5. Jezeli w danym miesigcu, ze wzgledu na rozklad czasu pracy w przy-
jetym okresie rozliczeniowym, pracownik nie ma obowigzku wykonywania
pracy, przystuguje mu wynagrodzenie w wysokosci nie nizszej niz minimal-
ne wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie odrebnych przepiséw;
w przypadku pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy wysoko$¢ tego wynagrodzenia ustala sie proporcjonalnie do tego wymiaru
Czasu pracy.

Art, 130. [Obliczanie wymiaru czasu pracy]
§ 1. Obowigzujacy pracownika wymiar czasu pracy w przyjetym okresie roz-
liczeniowym, ustalany zgodnie z art. 129 § 1, oblicza sie:
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1) mnozac 40 godzin przez liczbe tygodni przypadajgcych w okresie rozli-
czeniowym, a nastepnie

2) dodajac do otrzymanej liczby godzin iloczyn 8 godzin i liczby dni pozo-
statych do korica okresu rozliczeniowego, przypadajacych od poniedziatku do
piatku.

§ 2. Kazde $wieto wystepujace w okresie rozliczeniowym i przypadajgce
w innym dniu niz niedziela obniza wymiar czasu pracy o 8 godzin.

§ 2% (utracit moc)

§ 3. Wymiar czasu pracy pracownika w okresie rozliczeniowym, ustalony
zgodnie z art. 129 § 1, ulega w tym okresie obnizeniu o liczbe godzin usprawie-
dliwionej nieobecno$ci w pracy, przypadajgcych do przepracowania w czasie
tej nieobecno$ci, zgodnie z przyjetym rozkladem czasu pracy.

Art, 131, [Tygodniowy czas pracy]

§ 1. Tygodniowy czas pracy Igcznie z godzinami nadliczbowymi nie moze
przekraczaé przecietnie 48 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym.

§ 2. Ograniczenie przewidziane w § 1 nie dotyczy pracownikéw zarzadzaja-
cych w imieniu pracodawcy zakladem pracy.

Rozdziat III
Okresy odpoczynku

Art, 132, [Prawo do odpoczynku]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w kazdej dobie prawo do co najmniej 11 go-
dzin nieprzerwanego odpoczynku, z zastrzezeniem § 3 oraz art. 136 § 2iart. 137.

§ 2. Przepis § 1 nie dotyczy:

1) pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy;

2) przypadkéw koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochro-
ny zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo usunie-
cia awarii.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 2 pracownikowi przystuguje, w okresie
rozliczeniowym, réwnowazny okres odpoczynku.

Art, 133, [0Odpoczynek]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w kazdym tygodniu prawo do co najmniej
35 godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujacego co najmniej 11 godzin
nieprzerwanego odpoczynku dobowego.

§ 2. W przypadkach okre§lonych w art. 132 § 2 oraz w przypadku zmiany
pory wykonywania pracy przez pracownika w zwigzku z jego przejSciem
na inng zmiane, zgodnie z ustalonym rozkladem czasu pracy, tygodniowy

141
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nieprzerwany odpoczynek moze obejmowac mniejsza liczbe godzin, nie moze
by¢ jednak krétszy niz 24 godziny.

§ 3. Odpoczynek, o ktérym mowa w § 11 2, powinien przypadac w niedziele.
Niedziela obejmuje 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny 6°° w tym dniu,
chyba ze u danego pracodawcy zostala ustalona inna godzina.

§ 4. W przypadkach dozwolonej pracy w niedziele odpoczynek, o ktérym
mowa w § 112, moze przypadaé¢ w innym dniu niz niedziela.

Art, 134, [Prawo do przerwy]

Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika wynosi co najmniej 6 go-
dzin, pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajgcej co najmniej 15 mi-
nut, wliczanej do czasu pracy.

Rozdziat IV
Systemy i rozktady czasu pracy

Art,. 135, [System rownowaznego czasu pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacja, moze by¢
stosowany system réwnowaznego czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne
przediuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 go-
dzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesigca. Przedluzony
dobowy wymiar czasu pracy jest rownowazony krétszym dobowym wymia-
rem czasu pracy w niektérych dniach lub dniami wolnymi od pracy.

§ 2. W szczegbélnie uzasadnionych przypadkach okres rozliczeniowy, o kté-
rym mowa w { 1, moze byé przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 3 miesiecy.

§ 3. Przy pracach uzaleznionych od pory roku lub warunkéw atmosferycz-
nych okres rozliczeniowy, o ktérym mowa w § 1, moze by¢ przedtuzony, nie
wiecej jednak niz do 4 miesiecy.

Art. 136. [Dozor urzadzen]

§ 1. Przy pracach polegajacych na dozorze urzadzen lub zwigzanych z cze-
§ciowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy moze by¢ stosowany system
réwnowaznego czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne przedtuzenie dobo-
wego wyImiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 16 godzin, w okresie roz-
liczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.

§ 2. W systemie czasu pracy, o ktérym mowa w § 1, pracownikowi przystu-
guje, bezposrednio po kazdym okresie wykonywania pracy w przediuzonym
dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczynek przez czas odpowiadajacy co
najmniej liczbie przepracowanych godzin, niezaleznie od odpoczynku prze-
widzianego w art. 133.
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Art. 137. [Zatrudnienie przy pilnowaniu mienia lub ochronie osé6b]

Do pracownikéw zatrudnionych przy pilnowaniu mienia lub ochronie
oséb, a takze pracownikéw zakladowych strazy pozarnych i zakladowych
shuzb ratowniczych moze by¢ stosowany system réwnowaznego czasu pracy,
w ktérym jest dopuszczalne przediuzenie dobowego wymiaru czasu pracy do
24 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesigca. Przepisy
art. 135 § 2i 3 oraz art. 136 § 2 stosuje sie odpowiednio.

Art, 138, [Praca w ruchu ciaglym]

§ 1. Przy pracach, ktére ze wzgledu na technologie produkcji nie moga by¢
wstrzymane (praca w ruchu cigglym), moze by¢ stosowany system czasu pra-
cy, w ktérym jest dopuszczalne przedtuzenie czasu pracy do 43 godzin prze-
cietnie na tydzienn w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 tygodni,
a jednego dnia w niektérych tygodniach w tym okresie dobowy wymiar cza-
su pracy moze by¢ przedtuzony do 12 godzin. Za kazdg godzine pracy powy-
zej 8 godzin na dobe w dniu wykonywania pracy w przediluzonym wymiarze
czasu pracy pracownikowi przystuguje dodatek do wynagrodzenia, o ktérym
mowa w art. 151! § 1 pkt 1.

§ 2. Przepis § 1stosuje sie takze w przypadku, gdy praca nie moze by¢ wstrzy-
mana ze wzgledu na konieczno$¢ ciggtego zaspokajania potrzeb ludnosci.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 11 2 obowigzujacy pracownika wymiar
czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym oblicza sie:

1) mnozac 8 godzin przez liczbe dni kalendarzowych przypadajacych
w okresie rozliczeniowym, z wylaczeniem niedziel, §wigt oraz dni wolnych
od pracy wynikajacych z rozkladu czasu pracy w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy, a nastepnie

2) dodajac do otrzymanej liczby liczbe godzin odpowiadajaca przedtuzone-
mu u danego pracodawcy tygodniowemu wymiarowi czasu pracy.

§ 4. Liczba godzin odpowiadajgca przedluzonemu u danego pracodawcy ty-
godniowemu wymiarowi czasu pracy nie moze przekraczac¢ 4 godzin na kaz-
dy tydzieni okresu rozliczeniowego, w ktérym nastepuje przedtuzenie czasu
pracy.

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

Art, 139, [System przerywanego czasu pracy]
§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacja, moze by¢
stosowany system przerywanego czasu pracy wedtug z géry ustalonego roz-

> Utracit moc 8 pazdziernika 2012 r. na podstawie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 pazdziernika
2012 r. (Dz.U. poz. 1M0).
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ktadu przewidujgcego nie wiecej niz jedna przerwe w pracy w ciggu doby,
trwajacg nie dluzej niz 5 godzin. Przerwy nie wlicza sie do czasu pracy, jed-
nakze za czas tej przerwy pracownikowi przystuguje prawo do wynagrodze-
nia w wysokos$ci potowy wynagrodzenia naleznego za czas przestoju.

§ 2. Systemu przerywanego czasu pracy nie stosuje sie do pracownika obje-
tego systemerm czasu pracy, o ktérym mowa w art. 135-138, 143 i 144,

§ 3. System przerywanego czasu pracy wprowadza sie w ukladzie zbioro-
wym pracy lub w porozumieniu z zakladowa organizacjg zwigzkowa, a jezeli
u danego pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa - w poro-
zumieniu z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie przyje-
tym u tego pracodawcy, z zastrzezeniem { 4.

§ 4. U pracodawcy bedacego osobg fizyczng, prowadzgcego dziatalnosé w za-
kresie rolnictwa i hodowli, u ktérego nie dziata zaktadowa organizacja zwigz-
kowa, system przerywanego czasu pracy moze by¢ stosowany na podstawie
umowy o prace. Pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za czas przerwy,
o ktérej mowa w { 1, jezeli wynika to z umowy o prace.

§ 5. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci porozumienia, o ktérym
mowa w { 3, ze wszystkimi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, pra-
codawca uzgadnia tre§é porozumienia z organizacjami zwigzkowymi repre-
zentatywnymi w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawo-
dowych, z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych
u pracodawcy.

Art, 140. [System zadaniowego czasu pracy]

W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacjg albo
miejscem wykonywania pracy moze by¢ stosowany system zadaniowego cza-
su pracy. Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbed-
ny do wykonania powierzonych zadan, uwzgledniajac wymiar czasu pracy
wynikajacy z norm okreslonych w art. 129.

Art. 140", [Rozklad czasu pracy]

§ 1. Rozklad czasu pracy moze przewidywac rézne godziny rozpoczynania
pracy w dniach, ktére zgodnie z tym rozkladem sg dla pracownikéw dniami
pracy.

§ 2. Rozktad czasu pracy moze przewidywacé przedziat czasu, w ktérym pra-
cownik decyduje o godzinie rozpoczecia pracy w dniu, ktéry zgodnie z tym
rozkladem jest dla pracownika dniem pracy.

§ 3. Wykonywanie pracy zgodnie z rozktadami czasu pracy, o ktérych mowa
w § 11 2, nie moze narusza¢ prawa pracownika do odpoczynku, o ktérym
mowa w art. 1321133,
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§ 4. W rozktadach czasu pracy, o ktérych mowa w § 11 2, ponowne wykony-
wanie pracy w tej samej dobie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Art, 141, [Przerwa w pracy]

§ 1. Pracodawca moze wprowadzi¢ jedna przerwe w pracy niewliczana do
czasu pracy, w wymiarze nieprzekraczajacym 60 minut, przeznaczong na
spozycie positku lub zalatwienie spraw osobistych.

§ 2. Przerwe w pracy, o ktérej mowa w § 1, wprowadza sie w ukladzie zbio-
rowym pracy lub regulaminie pracy albo w umowie o prace, jezeli pracodaw-
ca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do usta-
lenia regulaminu pracy.

Art, 142, [Indywidualny rozklad czasu pracy]

Na pisemny wniosek pracownika pracodawca moze ustali¢ indywidualny
rozktad jego czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracownik
jest objety.

Art, 142', [Wniosek uwzgledniany przez pracodawce]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany uwzglednié wniosek:

1) pracownika - malzonka albo pracownika - rodzica dziecka w fazie prena-
talnej, w przypadku cigzy powikianej,

2) pracownika - rodzica dziecka posiadajgcego zaswiadczenie, o ktérym
mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w cig-
zy irodzin ,Za zyciem” (Dz.U. z 2020 1. poz. 1329),

3) pracownika - rodzica:

a) dziecka legitymujacego sie orzeczeniem o niepelnosprawnosci albo orze-
czeniem o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepelnosprawnosci okre-
§lonym w przepisach o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnia-
niu os6b niepelnosprawnych oraz

b) dziecka posiadajgcego odpowiednio opinie o potrzebie wczesnego wspo-
magania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztalcenia specjalnego lub
orzeczenie o potrzebie zajeé rewalidacyjno-wychowawczych, o ktérych mowa
w przepisach ustawy z dnia 14 grudnia 2016 r. - Prawo o$wiatowe (Dz.U.
z 2021 1. poz.1082 oraz z 2022 r. poz. 655 i 1079)

- 0 wykonywanie pracy w systemie czasu pracy, o ktérym mowa w art. 139,
lub rozktadzie czasu pracy, o ktérym mowa w art. 140* albo w art. 142, ztozony
W postaci papierowej lub elektronicznej.

§ 2. Pracodawca moze odméwi¢ uwzglednienia wniosku, o ktérym mowa
w { 1, jezeli jego uwzglednienie nie jest mozliwe ze wzgledu na organizacje
pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie odmowy
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uwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracownika w postaci papie-
rowej lub elektronicznej.

§ 3. Przepisy § 11i 2 stosuje sie do pracownikéw, o ktérych mowa w { 1 pkt 2
i3, réwniez po ukoniczeniu przez dziecko 18 roku zycia.

Art. 143, [System skroconego tygodnia pracy]

Na pisemny wniosek pracownika moze by¢ do niego stosowany system
skréconego tygodnia pracy. W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie
pracy przez pracownika przez mniej niz 5 dni w ciagu tygodnia, przy réw-
noczesnym przediuzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej niz do
12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesigca.

Art. 144, [Przedluzenie dobowego wymiaru czasu pracy]

Na pisemny wniosek pracownika moze by¢ do niego stosowany system
czasu pracy, w ktérym praca jest Swiadczona wylacznie w piatki, soboty, nie-
dziele i §wieta. W tym systemie jest dopuszczalne przediuzenie dobowego
wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w okresie rozlicze-
niowym nieprzekraczajacym 1 miesigca.

Art. 145, [Skrocenie czasu pracy]

§ 1. Skrécenie czasu pracy ponizej norm okre§lonych w art. 129 § 1 dla pra-
cownikéw zatrudnionych w warunkach szczegélnie ucigzliwych lub szcze-
goélnie szkodliwych dla zdrowia moze polegaé na ustanowieniu przerw w pra-
cy wliczanych do czasu pracy albo na obnizeniu tych norm, a w przypadku
pracy monotonnej lub pracy w ustalonym z goéry tempie polega na wprowa-
dzeniu przerw w pracy wliczanych do czasu pracy.

§ 2. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 1, ustala pracodawca po konsultacji
z pracownikami lub ich przedstawicielami w trybie i na zasadach okreslo-
nych w art, 23742 i art. 2372 oraz po zasiegnieciu opinii lekarza sprawujacego
profilaktyczng opieke zdrowotna nad pracownikami.

Art. 146. [Praca zmianowa]
Praca zmianowa jest dopuszczalna bez wzgledu na stosowany system cza-
su pracy.

Art. 147, [Dni wolne]

W kazdym systemie czasu pracy, jezeli przewiduje on rozkiad czasu pracy
obejmujacy prace w niedziele i §wieta, pracownikom zapewnia sie taczna licz-
be dni wolnych od pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym odpowiadajaca
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co najmniej liczbie niedziel, §wiat oraz dni wolnych od pracy w przecietnie pie-
ciodniowym tygodniu pracy przypadajacych w tym okresie.

Art. 148, [Ograniczenia w systemach i rozkladach czasu pracy]

W systemach i rozkltadach czasu pracy, o ktérych mowa w art. 135-138, 143
1144, czas pracy:

1) pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktérych wyste-
puja przekroczenia najwyzszych dopuszczalnych stezeni lub natezeni czynni-
kéw szkodliwych dla zdrowia,

2) pracownic w cigzy,

3) pracownikéw opiekujacych sie dzieckiem do ukoriczenia przez nie 4 roku
zycia, bez ich zgody

- nie moze przekraczaé 8 godzin. Pracownik zachowuje prawo do wynagro-
dzenia za czas nieprzepracowany w zwiazku ze zmniejszeniem z tego powo-
du wymiaru jego czasu pracy.

Art, 149, [Ewidencja czasu pracy]

§ 1. Pracodawca prowadzi ewidencje czasu pracy pracownika do celéw pra-
widlowego ustalenia jego wynagrodzenia i innych §wiadczen zwigzanych
z pracy. Pracodawca udostepnia te ewidencje pracownikowi, na jego zgdanie.

§ 2. W stosunku do pracownikéw objetych systemem zadaniowego czasu
pracy, pracownikéw zarzgdzajgcych w imieniu pracodawcy zakladem pracy
oraz pracownikéw otrzymujgcych ryczatt za godziny nadliczbowe lub za pra-
ce w porze nocnej nie ewidencjonuje sie godzin pracy.

Art. 150. [Ustalanie systemow i rozkladow czasu pracy]

§ 1. Systemy i rozklady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe cza-
su pracy ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo
w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy
lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy, z zastrzezeniem § 2-5
oraz art.139 {3i4.

§ 2. Pracodawca, u ktérego nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa,
a takze pracodawca, u ktérego zakladowa organizacja zwigzkowa nie wyraza
zgody na ustalenie lub zmiane systemoéw i rozktadéw czasu pracy oraz okre-
sOw rozliczeniowych czasu pracy, moze stosowaé okres rozliczeniowy czasu
pracy, o ktérym mowa w art. 135 § 2 i 3 - po uprzednim zawiadomieniu wia-
Sciwego okregowego inspektora pracy.

§ 3. Przedluzenie okresu rozliczeniowego czasu pracy zgodnie z art, 129 § 2
oraz rozklady czasu pracy, o ktérych mowa w art. 140, ustala sie:
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1) w uktadzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu z zaktadowymi organi-
zacjami zwigzkowymi; jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tre$ci porozumie-
nia ze wszystkimi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca
uzgadnia tre$¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi reprezentatyw-
nymi w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych,
z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pra-
codawcy, albo

2) w porozumieniu zawieranym z przedstawicielami pracownikéw, wyto-
nionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy - jezeli u pracodawcy nie
dzialajg zakladowe organizacje zwigzkowe,

§ 4. Pracodawca przekazuje kopie porozumienia w sprawie przedluzenia
okresu rozliczeniowego czasu pracy, o ktérym mowa w § 3, wlasciwemu okre-
gowemu inspektorowi pracy w terminie 5 dni roboczych od dnia zawarcia po-
rozumienia.

§ 5. Rozklady czasu pracy, o ktérych mowa w art. 140%, moga by¢ takze stoso-
wane na pisemny wniosek pracownika, niezaleznie od ustalenia takich roz-
ktadéw czasu pracy w trybie okreslonym w § 3.

§ 6. Zastosowanie do pracownika systeméw czasu pracy, o ktérych mowa
w art. 143 i 144, nastepuje na podstawie umowy o prace.

§ 7. Do obwieszczenia, o ktérym mowa w { 1, stosuje sie odpowiednio
art. 104%,

Rozdziat vV
Praca w godzinach nadliczbowych

Art, 151, [Praca w godzinach nadliczbowych]

§ 1. Praca wykonywana ponad obowigzujace pracownika normy czasu pra-
cy, a takze praca wykonywana ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pra-
cy, wynikajacy z obowigzujgcego pracownika systemu i rozkltadu czasu pracy,
stanowi prace w godzinach nadliczbowych. Praca w godzinach nadliczbo-
wych jest dopuszczalna w razie:

1) koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub §rodowiska albo usuniecia awarii;

2) szczegolnych potrzeb pracodawcy.

§ 2. Przepisu § 1 pkt 2 nie stosuje sie do pracownikéw zatrudnionych na sta-
nowiskach pracy, na ktérych wystepujg przekroczenia najwyzszych dopusz-
czalnych stezenl lub natezeni czynnikéw szkodliwych dla zdrowia.

§ 2. Nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych czas odpracowania
zwolnienia od pracy, udzielonego pracownikowi, na jego pisemny wniosek,
w celu zalatwienia spraw osobistych. Odpracowanie zwolnienia od pracy nie
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moze naruszaé prawa pracownika do odpoczynku, o ktérym mowa w art. 132
1133,

§ 3. Liczba godzin nadliczbowych przepracowanych w zwigzku z okoliczno-
$ciami okre§lonymi w § 1 pkt 2 nie moze przekroczy¢ dla poszczegdlnego pra-
cownika 150 godzin w roku kalendarzowym.

§ 4. W ukladzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w umowie o pra-
ce, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest obo-
wigzany do ustalenia regulaminu pracy, jest dopuszczalne ustalenie innej liczby
godzin nadliczbowych w roku kalendarzowym niz okre§lona w § 3.

§ 5. Strony ustalajg w umowie o prace dopuszczalng liczbe godzin pracy
ponad okre§lony w umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnione-
go w niepelnym wymiarze czasu pracy, ktérych przekroczenie uprawnia pra-
cownika, oprécz normalnego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia,
o ktérym mowa w art. 151! § 1.

Art. 151', [DodateK]

§ 1. Za prace w godzinach nadliczbowych, oprécz normalnego wynagrodze-
nia, przystuguje dodatek w wysokosci:

1) 100% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypada-
jacych:

a) w nocy,

b) w niedziele i swieta niebed3gce dla pracownika dniami pracy, zgodnie
z obowigzujacym go rozkladem czasu pracy,

¢) w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za prace
w niedziele lub w §wieto, zgodnie z obowigzujacym go rozkladem czasu pracy;

2) 50% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypadaja-
cych w kazdym innym dniu niz okres§lony w pkt 1.

§ 2. Dodatek w wysoko$ci okres§lonej w § 1 pkt 1 przystluguje takze za kaz-
da godzine pracy nadliczbowej z tytulu przekroczenia przecietnej tygodnio-
wej normy czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, chyba ze prze-
kroczenie tej normy nastgpitlo w wyniku pracy w godzinach nadliczbowych,
za ktére pracownikowi przystuguje prawo do dodatku w wysokos$ci okreslonej
wil

§ 3. Wynagrodzenie stanowigce podstawe obliczania dodatku, o ktérym
mowa w § 1, obejmuje wynagrodzenie pracownika wynikajace z jego osobi-
stego zaszeregowania okre$lonego stawka godzinowg lub miesieczna, a jeze-
li taki sktadnik wynagrodzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu wa-
runkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. W stosunku do pracownikéw wykonujacych stale prace poza zakla-
dem pracy wynagrodzenie wraz z dodatkiem, o ktérym mowa w { 1, moze by¢
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zastapione ryczattem, ktérego wysoko$¢ powinna odpowiadaé przewidywa-
nemu wymiarowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Art. 1512, [Udzielenie czasu wolnego od pracy]

§ 1. W zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych praco-
dawca, na pisemny wniosek pracownika, moze udzieli¢ mu w tym samym
wymiarze czasu wolnego od pracy.

§ 2. Udzielenie czasu wolnego w zamian za czas przepracowany w godzinach
nadliczbowych moze nastgpi¢ takze bez wniosku pracownika, W takim przypad-
ku pracodawca udziela czasu wolnego od pracy, najpézniej do korica okresu rozli-
czeniowego, w wymiarze o polowe wyzszym niz liczba przepracowanych godzin
nadliczbowych, jednakze nie moze to spowodowac obnizenia wynagrodzenia na-
leznego pracownikowi za pelny miesieczny wymiar czasu pracy.

§ 3. W przypadkach okre§lonych w § 11 2 pracownikowi nie przystuguje do-
datek za prace w godzinach nadliczbowych.

Art. 1513, [Dzient wolny od pracy]

Pracownikowi, ktéry ze wzgledu na okoliczno$ci przewidziane w art. 151
§ 1 wykonywat prace w dniu wolnym od pracy wynikajacym z rozkladu cza-
su pracy w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy, przystuguje w zamian
inny dzien wolny od pracy udzielony pracownikowi do korica okresu rozlicze-
niowego, w terminie z nim uzgodnionym.

Art, 1514, [Praca poza normalnymi godzinami pracy]

§ 1. Pracownicy zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zakladem pracy i kie-
rownicy wyodrebnionych komoérek organizacyjnych wykonuja, w razie ko-
niecznosci, prace poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do wy-
nagrodzenia oraz dodatku z tytulu pracy w godzinach nadliczbowych,
z zastrzezeniem § 2.

§ 2. Kierownikom wyodrebnionych komoérek organizacyjnych za prace
w godzinach nadliczbowych przypadajacych w niedziele i §wieto przystuguje
prawo do wynagrodzenia oraz dodatku z tytulu pracy w godzinach nadliczbo-
wych w wysoko$ci okre$lonej w art. 151! § 1, jezeli w zamian za prace w takim
dniu nie otrzymali innego dnia wolnego od pracy.

Art. 1515, [Dyzur]

§ 1. Pracodawca moze zobowigzaé pracownika do pozostawania poza nor-
malnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajgcej
z umowy o prace w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez
pracodawce (dyzur).



Dzial szosty. Czas pracy art. 1516-1517

§ 2. Czasu dyzuru nie wlicza sie do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pra-
cownik nie wykonywat pracy. Czas pelnienia dyzuru nie moze narusza¢ pra-
wa pracownika do odpoczynku, o ktérym mowa w art. 1321 133.

§ 3.Za czas dyzuru, z wyjatkiem dyzuru pelnionego w domu, pracownikowi
przystuguje czas wolny od pracy w wymiarze odpowiadajacym diugosci dy-
zuru, a w razie braku mozliwosci udzielenia czasu wolnego - wynagrodzenie
wynikajgce z jego osobistego zaszeregowania, okres§lonego stawka godzinowa
lub miesieczna, a jezeli taki skladnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony
przy okreslaniu warunkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. Przepisu § 2 zdanie drugie oraz { 3 nie stosuje sie do pracownikéw za-
rzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy.

Art, 1515, [Prawo do dodatku]

§ 1. W razie ustania stosunku pracy przed uptywem okresu rozliczeniowego
pracownikowi przystuguje, oprécz normalnego wynagrodzenia, prawo do do-
datku, o ktérym mowa w art. 151' § 1, jezeli w okresie od poczatku okresu roz-
liczeniowego do dnia ustania stosunku pracy pracowat w wymiarze godzin
przekraczajacym normy czasu pracy, o ktérych mowa w art. 129,

§ 2. Przepis { 1 stosuje sie odpowiednio w razie nawigzania stosunku pracy
w trakcie okresu rozliczeniowego.

Rozdzial VI
Praca w porze nocnej

Art, 157, [Praca nocna]

§ 1. Pora nocna obejmuje 8 godzin miedzy godzinami 21°° a 7%,

§ 2. Pracownik, ktérego rozkiad czasu pracy obejmuje w kazdej dobie co naj-
mniej 3 godziny pracy w porze nocnej lub ktérego co najmniej 1/4 czasu pracy
w okresie rozliczeniowym przypada na pore nocna, jest pracujagcym w nocy.

§ 3. Czas pracy pracujgcego w nocy nie moze przekraczaé¢ 8 godzin na dobe,
jezeli wykonuje prace szczeg6lnie niebezpieczne albo zwigzane z duzym wy-
sitkiem fizycznym lub umystowym.

§ 4. Wykaz prac, o ktérych mowa w { 3, okre§la pracodawca w porozumieniu
z zakladowg organizacjg zwigzkowa, a jezeli u pracodawcy nie dziala zaktado-
wa organizacja zwigzkowa - z przedstawicielami pracownikéw wybranymi
w trybie przyjetym u danego pracodawcy, oraz po zasiegnieciu opinii lekarza
sprawujacego profilaktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami, uwzgled-
niajac konieczno$¢ zapewnienia bezpieczenistwa pracy i ochrony zdrowia
pracownikéw.

§ 5. Przepis { 3 nie dotyczy:
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art. 1518-1511° Kodeks pracy

1) pracownikéw zarzadzajgcych w imieniu pracodawcy zakladem pracy;

2) przypadkéw koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zy-
cia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub §rodowiska albo usuniecia awarii.

§ 6. Na pisemny wniosek pracownika, o ktérym mowa w § 2, pracodawca in-
formuje wlasciwego okregowego inspektora pracy o zatrudnianiu pracowni-
kéw pracujacych w nocy.

Art. 1515, [Dodatek do wynagrodzenia]

§ 1. Pracownikowi wykonujacemu prace w porze nocnej przystuguje doda-
tek do wynagrodzenia za kazda godzine pracy w porze nocnej w wysokosci
20% stawki godzinowej wynikajacej z minimalnego wynagrodzenia za prace,
ustalanego na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 2. W stosunku do pracownikéw wykonujgcych prace w porze nocnej stale poza
zakladem pracy dodatek, o ktérym mowa w { 1, moze by¢ zastgpiony ryczaltem,
ktérego wysoko$¢ odpowiada przewidywanemu wymiarowi pracy w porze nocnej.

Rozdziat VII
Praca w niedziele i $wieta

Art. 151°, [Dni wolne od pracy]

§ 1. Dniami wolnymi od pracy s3 niedziele i §wieta okre§lone w przepisach
o dniach wolnych od pracy.

§ 2. Za prace w niedziele i §wieto, w przypadkach, o ktérych mowa w art, 151%°,
uwaza sie prace wykonywang miedzy godzing 6° w tym dniu a godzing 6° w na-
stepnym dniu, chyba ze u danego pracodawcy zostala ustalona inna godzina.

Art. 151°, (uchylony)

Art, 151°°, [Ograniczenia w wykonywaniu pracy w placowkach handlowych]

Ograniczenia w wykonywaniu pracy w placéwkach handlowych w nie-
dziele i $wieta oraz w dniu 24 grudnia i w sobote bezpos$rednio poprzedzajgy-
ca pierwszy dzieni Wielkiej Nocy okre§lajg przepisy ustawy z dnia 10 stycznia
2018 1. 0 ograniczeniu handlu w niedziele i §wieta oraz w niektére inne dni
(Dz.U. z 2021 1. poz. 9361 1891).

Art, 151'°, [Praca w niedziele i Swieta]

Praca w niedziele i §wieta jest dozwolona:

1) w razie koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony Zycia
lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub §rodowiska albo usuniecia awarii;

2) w ruchu ciaglym,;



Dzial szosty. Czas pracy art. 151"

3) przy pracy zmianowej;

4) przy niezbednych remontach;

5) w transporcie i w komunikacji;

6) w zaktadowych strazach pozarnych i w zaktadowych stuzbach ratowni-
czych;

7) przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb;

8) w rolnictwie i hodowli;

9) przy wykonywaniu prac koniecznych ze wzgledu na ich uzytecznos¢ spo-
teczna i codzienne potrzeby ludnosci, w szczegélnosci w:

a) (uchylona)

b) zaktadach swiadczacych ustugi dla ludnosci,

) gastronomii,

d) zaktadach hotelarskich,

e) jednostkach gospodarki komunalnej,

f) zaktadach opieki zdrowotnej* iinnych placéwkach stuzby zdrowia prze-
znaczonych dla oséb, ktérych stan zdrowia wymaga catodobowych lub cato-
dziennych §wiadczen zdrowotnych,

g) jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej oraz jednostkach orga-
nizacyjnych wspierania rodziny i systemu pieczy zastepczej zapewniajacych
catlodobowg opieke,

h) zakladach prowadzacych dziatalno§é w zakresie kultury, o§wiaty, tury-
styki i wypoczynku;

10) w stosunku do pracownikéw zatrudnionych w systemie czasu pracy,
w ktérym praca jest $wiadczona wylacznie w pigtki, soboty, niedziele i §wieta;

11) przy wykonywaniu prac:

a) polegajacych na §wiadczeniu ustug z wykorzystaniem Srodkéw komu-
nikacji elektronicznej w rozumieniu przepiséw o $§wiadczeniu ustug droga
elektroniczna lub urzadzen telekomunikacyjnych w rozumieniu przepiséw
prawa telekomunikacyjnego, odbieranych poza terytorium Rzeczypospoli-
tej Polskiej, jezeli zgodnie z przepisami obowigzujgcymi odbiorce ustugi, dni,
o ktérych mowa w art. 151° § 1, s3 u niego dniami pracy,

22 2

b) zapewniajacych mozliwo$é §wiadczenia ustug, o ktérych mowa w lit. a.

Art. 151", [Dzieri wolny od pracy]
§ 1. Pracownikowi wykonujacemu prace w niedziele i §wieta, w przypad-
kach, o ktérych mowa w art. 151*° pkt 1-9 i 11 oraz w przepisach ustawy, o kté-

4 Obecnie zaktadach leczniczych podmiotéw leczniczych, na podstawie art. 40 ustawy z dnia 10 czerwca
2016 r. o zmianie ustawy o dziatalnosci leczniczej oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 960), ktéra
weszta w zycie 15 lipca 2016 .
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art. 1512-153 Kodeks pracy

rej mowa w art. 151, pracodaweca jest obowigzany zapewni¢ inny dzieti wol-
ny od pracy:

1) w zamian za prace w niedziele - w okresie 6 dni kalendarzowych poprze-
dzajacych lub nastepujacych po takiej niedzieli;

2) w zamian za prace w §wieto - w ciggu okresu rozliczeniowego.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie w terminie wskazanym w § 1 pkt 1
dnia wolnego od pracy w zamian za prace w niedziele, pracownikowi przystuguje
dzieri wolny od pracy do korica okresu rozliczeniowego, a w razie braku mozliwo-
$ci udzielenia dnia wolnego od pracy w tym terminie - dodatek do wynagrodze-
nia w wysokosci okre§lonej w art. 151! § 1 pkt 1, za kazdg godzine pracy w niedziele,

§ 3.Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie w terminie wskazanym w § 1 pkt 2
dnia wolnego od pracy w zamian za prace w §wieto, pracownikowi przystu-
guje dodatek do wynagrodzenia w wysokosci okre§lonej w art. 151* § 1 pkt 1, za
kazda godzine pracy w §wieto.

§ 4. Do pracy w $wieto przypadajgce w niedziele stosuje sie przepisy doty-
czace pracy w niedziele.

Art. 1512, [Korzystanie z niedzieli wolnej od pracy]

Pracownik pracujacy w niedziele powinien korzysta¢ co najmniej raz na
4 tygodnie z niedzieli wolnej od pracy. Nie dotyczy to pracownika zatrudnio-
nego w systemie czasu pracy, o ktérym mowa w art. 144,

DZIAL SIODMY
URLOPY PRACOWNICZE

Rozdzial I
Urlopy wypoczynkowe

Art. 152, [Prawo do urlopu]

§ 1. Pracownikowi przystuguje prawo do corocznego, nieprzerwanego, plat-
nego urlopu wypoczynkowego, zwanego dalej ,,urlopem”.

§ 2. Pracownik nie moze zrzec sie prawa do urlopu.

Art, 153, [Nabycie prawa do urlopu]

§ 1. Pracownik podejmujacy prace po raz pierwszy, w roku kalendarzowym,
w ktérym podjat prace, uzyskuje prawo do urlopu z uptywem kazdego miesig-
ca pracy, w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego mu po przepra-
cowaniu roku.
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Dzial siédmy. Urlopy pracownicze art. 154-155

§ 2. Prawo do kolejnych urlopéw pracownik nabywa w kazdym nastepnym
roku kalendarzowym.

Art, 154, [Wymiar urlopu]

§ 1. Wymiar urlopu wynosi:

1) 20 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony krécej niz 10 lat;

2) 26 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.

§ 2. Wymiar urlopu dla pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze
czasu pracy ustala sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracow-
nika, biorac za podstawe wymiar urlopu okreslony w {§ 1; niepelny dzien urlo-
pu zaokragla sie w gére do pelnego dnia.

§ 3. Wymiar urlopu w danym roku kalendarzowym, ustalony na podstawie
§ 112, nie moze przekroczy¢ wymiaru okre§lonego w § 1.

Art, 154, [Okres poprzedniego zatrudnienia]

§ 1. Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy prawo do urlopu i wymiar
urlopu, wlicza sie okresy poprzedniego zatrudnienia, bez wzgledu na przerwy
w zatrudnieniu oraz sposéb ustania stosunku pracy.

§ 2. W przypadku jednoczesnego pozostawania w dwoch lub wiecej stosunkach
pracy wliczeniu podlega takze okres poprzedniego niezakoriczonego zatrudnienia
w czedci przypadajacej przed nawigzaniem drugiego lub kolejnego stosunku pracy.

Art. 1542, [Udzielanie urlopu]

§ 1. Urlopu udziela sie w dni, ktére s dla pracownika dniami pracy, zgodnie
z obowigzujacym go rozkladem czasu pracy, w wymiarze godzinowym, odpo-
wiadajacym dobowemu wymiarowi czasu pracy pracownika w danym dniu,
z zastrzezeniem { 4.

§ 2. Przy udzielaniu urlopu zgodnie z § 1, jeden dzienl urlopu odpowiada
8 godzinom pracy.

§ 3. Przepis § 11i 2 stosuje sie odpowiednio do pracownika, dla ktérego dobowa
norma czasu pracy, wynikajaca z odrebnych przepiséw, jest nizsza niz 8 godzin.

§ 4. Udzielenie pracownikowi urlopu w dniu pracy w wymiarze godzino-
wym odpowiadajacym czeéci dobowego wymiaru czasu pracy jest dopusz-
czalne jedynie w przypadku, gdy cze$¢ urlopu pozostata do wykorzystania jest
nizsza niz pelny dobowy wymiar czasu pracy pracownika w dniu, na ktéry ma
by¢ udzielony urlop.

Art, 155, [Nauka w szkole]

§ 1. Do okresu pracy, od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza sie z tytulu
ukonczenia:
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art. 155! Kodeks pracy

1) zasadniczej lub innej réwnorzednej szkoly zawodowej - przewidziany
programem nauczania czas trwania nauki, nie wiecej jednak niz 3 lata,

2) $redniej szkoly zawodowej - przewidziany programem nauczania czas
trwania nauki, nie wiecej jednak niz 5 lat,

3) Sredniej szkoly zawodowej dla absolwentéw zasadniczych (réwnorzed-
nych) szkét zawodowych - 5 lat,

4) §redniej szkoly ogdlnoksztalcacej - 4 lata,

5) szkoly policealnej - 6 lat,

6) szkoly wyzszej - 8 lat.

Okresy nauki, o ktérych mowa w pkt 1-6, nie podlegaja sumowaniu.

§ 2. Jezeli pracownik pobieral nauke w czasie zatrudnienia, do okresu pracy,
od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza sie bgdz okres zatrudnienia, w kté-
rym byla pobierana nauka, badZ okres nauki, zaleznie od tego, co jest korzyst-
niejsze dla pracownika.

Art, 155!, [Urlop proporcjonalny]

§ 1. W roku kalendarzowym, w ktérym ustaje stosunek pracy z pracowni-
kiem uprawnionym do kolejnego urlopu, pracownikowi przystuguje urlop:

1) u dotychczasowego pracodawcy - w wymiarze proporcjonalnym do okre-
su przepracowanego u tego pracodawcy w roku ustania stosunku pracy, chy-
ba ze przed ustaniem tego stosunku pracownik wykorzystat urlop w przystu-
gujacym mu lub w wyzszym wymiarze;

2) u kolejnego pracodawcy - w wymiarze:

a) proporcjonalnym do okresu pozostatego do konca danego roku kalenda-
1ZOWego - w razie zatrudnienia na czas nie krétszy niz do korica danego roku
kalendarzowego,

b) proporcjonalnym do okresu zatrudnienia w danym roku kalendarzowym
- w razie zatrudnienia na czas krétszy niz do konica danego roku kalendarzo-
wego,

z zastrzezeniem § 2.

§ 2. Pracownikowi, ktéry przed ustaniem stosunku pracy w ciggu roku ka-
lendarzowego wykorzystat urlop w wymiarze wyzszym niz wynikajacy z § 1
pkt 1, przystuguje u kolejnego pracodawcy urlop w odpowiednio nizszym wy-
miarze; lgczny wymiar urlopu w roku kalendarzowym nie moze by¢ jednak
nizszy niz wynikajacy z okresu przepracowanego w tym roku u wszystkich
pracodawcéw.

§ 21, Przepis § 1 pkt 2 stosuje sie odpowiednio do pracownika podejmujacego
prace u kolejnego pracodawcy w ciggu innego roku kalendarzowego niz rok,
w ktérym ustat jego stosunek pracy z poprzednim pracodawca.

{ 3. (uchylony)



Dzial siédmy. Urlopy pracownicze art. 1552-157

Art, 1552 [Urlop proporcjonalny po urlopie bezplatnym]

§ 1. Przepis art. 155* § 1 pkt 2 stosuje sie odpowiednio do pracownika powra-
cajacego do pracy u dotychczasowego pracodawcy w ciaggu roku kalendarzo-
wego po trwajacym co najmniej 1 miesigc okresie:

1) urlopu bezplatnego;

2) urlopu wychowawczego;

3) pelienia zasadniczej stuzby wojskowej, pelnienia terytorialnej stuz-
by wojskowej rotacyjnie, pelnienia stuzby w aktywnej rezerwie w dniach tej
shuzby, odbywania ¢wiczenn wojskowych w ramach pasywnej rezerwy albo
pelnienia stuzby zastepczej;

4) tymczasowego aresztowania,

5) odbywania kary pozbawienia wolnosci;

6) nieusprawiedliwionej nieobecnos$ci w pracy.

§ 2. Jezeli okres, o ktérym mowa w { 1 pkt 11 3-6, przypada po nabyciu przez
pracownika prawa do urlopu w danym roku kalendarzowym, wymiar urlopu
pracownika powracajacego do pracy w ciggu tego samego roku kalendarzo-
wego ulega proporcjonalnemu obnizeniu, chyba ze przed rozpoczeciem tego
okresu pracownik wykorzystat urlop w przystugujacym mu lub w wyzszym
wymiarze.

Art, 155%, [Ustalanie wymiaru urlopu]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na podstawie art. 155! i 155% kalendarzo-
wy miesigc pracy odpowiada 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego pracowni-
kowi zgodnie z art. 154 {11 2,

§ 2. Niepelny kalendarzowy miesigc pracy zaokragla sie w gére do pelnego
miesigca.

§ 3. Jezeli ustanie stosunku pracy u dotychczasowego pracodawcy i nawia-
zanie takiego stosunku u kolejnego pracodawcy nastepuje w tym samym
miesigcu kalendarzowym, zaokraglenia do pelnego miesigca dokonuje do-
tychczasowy pracodawca.

Art, 1553, [Niepelny dzien urlopul]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na podstawie art. 155! i 155? niepelny
dzieni urlopu zaokragla sie w gére do pelnego dnia.

§ 2. Wymiar urlopu nalezny pracownikowi w danym roku kalendarzowym
nie moze przekroczy¢ wymiaru wynikajacego z art. 154 § 11 2,

Art, 156, (uchylony)

Art, 157. (uchylony)
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art. 158-164 Kodeks pracy

Art, 158, [Urlop uzupelniajacy]

Pracownikowi, ktéry wykorzystal urlop za dany rok kalendarzowy, a na-
stepnie uzyskal w ciggu tego roku prawo do urlopu w wyzszym wymiarze,
przystuguje urlop uzupelniajacy.

Art, 159, (uchylony)
Art, 160. (uchylony)

Art, 161, [Obowiazek udzielenia urlopu]
Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ pracownikowi urlopu w tym roku ka-
lendarzowym, w ktérym pracownik uzyskat do niego prawo.

Art, 162, [Podzial urlopu na czesci]

Na wniosek pracownika urlop moze by¢ podzielony na czesci. W takim
jednak przypadku co najmniej jedna cze$¢ wypoczynku powinna trwac nie
mniej niz 14 kolejnych dni kalendarzowych.

Art. 163. [Plan urlopow]

{§ 1. Urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopéw. Plan urlopéw
ustala pracodawca, biorac pod uwage wnioski pracownikéw i konieczno$c za-
pewnienia normalnego toku pracy. Planem urlopéw nie obejmuje sie czesci
urlopu udzielanego pracownikowi zgodnie z art. 1672

§ 1t Pracodawca nie ustala planu urlopéw, jezeli zaktadowa organizacja
zwigzkowa wyrazila na to zgode; dotyczy to takze pracodawcy, u ktérego nie
dziala zakltadowa organizacja zwigzkowa. W takich przypadkach pracodaw-
ca ustala termin urlopu po porozumieniu z pracownikiem. Przepis § 1 zdanie
drugie i trzecie stosuje sie odpowiednio.

§ 2. Plan urlopéw podaje sie do wiadomosci pracownikéw w sposéb przyjety
u danego pracodawcy.

§ 3. Na wniosek pracownicy udziela sie jej urlopu bezposérednio po urlopie
macierzynskim; dotyczy to takze pracownika - ojca wychowujgcego dziec-
ko lub pracownika - innego czlonka najblizszej rodziny, o ktérym mowa
w art. 175! pkt 3, ktdry korzysta z urlopu macierzynskiego.

Art, 164. [Przesuniecie terminu urlopu na wniosek]

§ 1. Przesuniecie terminu urlopu moze nastgpi¢ na wniosek pracownika
umotywowany waznymi przyczynami.
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Dzial siédmy. Urlopy pracownicze art. 165-167*

§ 2. Przesuniecie terminu urlopu jest takze dopuszczalne z powodu szcze-
gbélnych potrzeb pracodawcy, jezeli nieobecnosé pracownika spowodowata-
by powazne zakldcenia toku pracy.

Art, 165. [Obligatoryjne przesuniecie terminu urlopu]

Jezeli pracownik nie moze rozpocza¢ urlopu w ustalonym terminie
z przyczyn usprawiedliwiajgcych nieobecno$é w pracy, a w szczegélnosci
z powodu:

1) czasowej niezdolnosci do pracy wskutek choroby,

2) odosobnienia w zwiazku z choroba zakaZna,

3) powotania na ¢wiczenia wojskowe w ramach pasywnej rezerwy, sta-
wienia sie do pelnienia terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie albo sta-
wienia sie do pelnienia stuzby w aktywnej rezerwie, na czas do 3 miesiecy,

4) urlopu macierzynskiego,

pracodaweca jest obowigzany przesungé urlop na termin pézniejszy.

Art. 166. [Niemoznos§¢ wykorzystania urlopu]

Cze$¢ urlopu niewykorzystang z powodu:

1) czasowej niezdolnosci do pracy wskutek choroby,

2) odosobnienia w zwigzku z choroba zakaZzna,

3) odbywania ¢wiczen wojskowych w ramach pasywnej rezerwy, peinie-
nia terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie albo pelnienia stuzby w ak-
tywnej rezerwie, przez czas do 3 miesiecy,

4) urlopu macierzynskiego

pracodawca jest obowigzany udzieli¢ w terminie péZniejszym.

Art. 167. [Odwolanie z urlopu]

§ 1. Pracodawca moze odwota¢ pracownika z urlopu tylko wéwczas, gdy
jego obecnosci w zakladzie wymagajg okoliczno$ci nieprzewidziane w chwi-
li rozpoczynania urlopu.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany pokry¢ koszty poniesione przez pracow-
nika w bezposrednim zwigzku z odwolaniem go z urlopu.

Art, 167" [Obowiazek wykorzystania urlopu]

W okresie wypowiedzenia umowy o prace pracownik jest obowigzany wy-
korzystaé przystugujacy mu urlop, jezeli w tym okresie pracodawca udzieli
mu urlopu. W takim przypadku wymiar udzielonego urlopu, z wylaczeniem
urlopu zalegtego, nie moze przekraczaé wymiaru wynikajacego z przepiséw
art. 155%
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Art. 1672 [Urlop na zadanie pracownika]

Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na zgdanie pracownika i w terminie
przez niego wskazanym nie wiecej niz 4 dni urlopu w kazdym roku kalenda-
rzowym. Pracownik zgtasza zadanie udzielenia urlopu najpézniej w dniu roz-
poczecia urlopu.

Art. 167°, [Wymiar urlopu na zadanie pracownika |

t3aczny wymiar urlopu wykorzystanego przez pracownika na zasadach
i w trybie okre$lonych w art. 167% nie moze przekroczy¢ w roku kalendarzo-
wym 4 dni, niezaleznie od liczby pracodawcéw, z ktérymi pracownik pozosta-
je w danym roku w kolejnych stosunkach pracy.

Art, 168. [Urlop niewykorzystany]

Urlopu niewykorzystanego w terminie ustalonym zgodnie z art. 163 nalezy
pracownikowi udzieli¢ najpézniej do dnia 30 wrzeénia nastepnego roku ka-
lendarzowego; nie dotyczy to czesci urlopu udzielanego zgodnie z art. 1672,

Art, 169. (uchylony)
Art, 170. (uchylony)

Art, 171, [Ekwiwalent pieniezny]

§ 1. W przypadku niewykorzystania przystugujacego urlopu w catosci lub
w czes$ci z powodu rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy pracowniko-
wi przystuguje ekwiwalent pieniezny.

{ 2. (uchylony)

§ 3. Pracodawca nie ma obowigzku wyplacenia ekwiwalentu pienieznego,
o ktérym mowa w § 1, w przypadku gdy strony postanowia o wykorzystaniu
urlopu w czasie pozostawania pracownika w stosunku pracy na podstawie
kolejnej umowy o prace zawartej z tym samym pracodawcg bezposrednio po
rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniej umowy o prace z tym pracodawca.

Art. 172, [Wynagrodzenie za czas urlopu]

Za czas urlopu pracownikowi przystuguje wynagrodzenie, jakie by otrzy-
mal, gdyby w tym czasie pracowal. Zmienne skladniki wynagrodzenia mogg
by¢ obliczane na podstawie przecietnego wynagrodzenia z okresu 3 miesiecy
poprzedzajacych miesigc rozpoczecia urlopu; w przypadkach znacznego wa-
hania wysoko$ci wynagrodzenia okres ten moze by¢ przedtuzony do 12 mie-

siecy.
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Art, 172, [Wyplacenie réznicy miedzy naleznosciami]

§ 1. Jezeli pracodawca na podstawie odrebnych przepiséw jest obowigza-
ny obja¢ pracownika ubezpieczeniem gwarantujgcym mu otrzymanie §wiad-
czenia pienieznego za czas urlopu, pracownikowi nie przystuguje wynagro-
dzenie przewidziane w art. 172 lub ekwiwalent pieniezny, o ktérym mowa
w art. 171.

§ 2. Jezeli §wiadczenie pieniezne za czas urlopu, o ktérym mowa w § 1, jest
nizsze od wynagrodzenia przewidzianego w art. 172 lub od ekwiwalentu pie-
nieznego, o ktérym mowa w art. 171, pracodawca jest obowigzany wyptacié
pracownikowi kwote stanowigca réznice miedzy tymi naleznosciami.

Art, 173, [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej® okreSli, w drodze rozporzadzenia, szcze-
gélowe zasady udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania
wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop.

Rozdziat II
Urlopy bezptatne

Art, 174, [Urlop bezplatny na wniosek]

§ 1. Na pisemny wniosek pracownika pracodawca moze udzieli¢ mu urlopu
bezptatnego.

§ 2. Okresu urlopu bezptatnego nie wlicza sie do okresu pracy, od ktérego
zalezg uprawnienia pracownicze.

§ 3. Przy udzielaniu urlopu bezplatnego, dluzszego niz 3 miesigce, strony
moga przewidzie¢ dopuszczalno$¢ odwotania pracownika z urlopu z waz-
nych przyczyn.

§ 4. Przepiséw § 2 i3 nie stosuje sie w przypadkach uregulowanych odmien-
nie przepisami szczeg6lnymi.

Art, 174, [Praca u innego pracodawcy]

§ 1. Za zgodg pracownika, wyrazonga na pi$mie, pracodawca moze udzieli¢
pracownikowi urlopu bezplatnego w celu wykonywania pracy u innego pra-
codawcy przez okres ustalony w zawartym w tej sprawie porozumieniu mie-
dzy pracodawcami.

> Obecnie minister wtasciwy do spraw pracy, na podstawie art. 4 ust. 1, art. 5 pkt 16 oraz art. 21 ustawy z dnia
4 wrzesnia 1997 r. o dziatach administracji rzagdowej (Dz. U. z 2021 r. poz. 1893; ost. zm.: Dz.U. z 2022 r.
poz. 847), ktéra weszta w zycie 1 kwietnia 1999 r.
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§ 2. Okres urlopu bezptatnego, o ktérym mowa w § 1, wlicza sie do okresu
pracy, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze u dotychczasowego pra-
codawcy.

Art. 175, (uchylony)

DZIAL OSMY
UPRAWNIENIA PRACOWNIKOW ZWIAZANE
Z RODZICIELSTWEM

Art, 175", [Definicje]

Ilekro¢ w przepisach dzialu jest mowa o:

1) ubezpieczonej - matce dziecka - nalezy przez to rozumie¢ matke dziecka
niebedaca pracownica, objeta ubezpieczeniem spotecznym w razie choroby
i macierzyristwa, okre§lonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o sys-
temie ubezpieczen spotecznych (Dz.U. z 2022 1. poz. 1009 i 1079);

2) ubezpieczonym - ojcu dziecka - nalezy przez to rozumie¢ ojca dziec-
ka niebedacego pracownikiem, objetego ubezpieczeniem spotecznym w ra-
zie choroby i macierzynstwa, okre§lonym w ustawie z dnia 13 paZdziernika
1998 1. 0 systemie ubezpieczen spotecznych;

3) pracowniku - innym cztonku najblizszej rodziny - nalezy przez to rozu-
mie¢ bedacego pracownikiem, innego niz pracownik - ojciec wychowujacy
dziecko, cztonka najblizszej rodziny, o ktérym mowa w art. 29 ust. 5 ustawy
z dnia 25 czerwca 1999 1. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spo-
lecznego w razie choroby i macierzyristwa (Dz.U. z 2021 1. poz. 1133, 16211 1834
oraz z 2022 r. poz. 655);

4) ubezpieczonym - innym czlonku najblizszej rodziny - nalezy przez to ro-
zumieé niebedacego pracownikiem, innego niz ubezpieczony - ojciec dziec-
ka, ubezpieczonego czlonka najblizszej rodziny, o ktérym mowa w art. 29
ust. 5 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 1. o $wiadczeniach pienieznych z ubez-
pieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa.

Art, 176. [Prace uciazliwe, niebezpieczne lub szkodliwe dla zdrowia
kobiet w ciazy i kobiet karmiacych dziecko piersial

§ 1. Kobiety w cigzy i kobiety karmigce dziecko piersig nie moga wykony-
wacé prac uciagzliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia, mogg-
cych mie¢ niekorzystny wplyw na ich zdrowie, przebieg cigzy lub karmienie
dziecka piersig.



Dzial 6smy. Uprawnienia pracownikow... art. 177-178

§ 2. Rada Ministréw okresli, w drodze rozporzgdzenia, wykaz prac, o ktd-
rych mowa w { 1, obejmujacy prace:

1) zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym, w tym recznym transpor-
tem ciezaréw,

2) mogace mie¢ niekorzystny wplyw ze wzgledu na sposéb i warunki ich
wykonywania, z uwzglednieniem rodzajéw czynnikéw wystepujacych w $ro-
dowisku pracy i poziomu ich wystepowania

- kierujac sie aktualna wiedza na temat wplywu warunkéw wykonywa-
nia pracy i czynnikéw wystepujacych w §rodowisku pracy na zdrowie kobiet,
przebieg cigzy lub karmienie dziecka piersia.

Art, 177. [Rozwiazanie umowy w okresie ciazy]

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzieé¢ ani rozwigza¢ umowy o prace
w oKkresie cigzy, a takze w okresie urlopu macierzyniskiego pracownicy, chyba
ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy bez wypowiedze-
nia z jej winy i reprezentujaca pracownice zakladowa organizacja zwigzkowa
wyrazila zgode na rozwigzanie umowy.

§ 2. Przepisu § 1 nie stosuje sie do pracownicy w okresie prébnym nieprze-
kraczajacym jednego miesiaca.

§ 3. Umowa o prace zawarta na czas okre§lony albo na okres prébny prze-
kraczajacy jeden miesigc, ktéra ulegtaby rozwigzaniu po uptywie trzeciego
miesigca cigzy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu.

§ 3. Przepisu § 3 nie stosuje sie do umowy o prace na czas okre§lony zawar-
tej w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobec-
no$ci w pracy.

§ 4. Rozwiagzanie przez pracodawce umowy o prace za wypowiedzeniem
w okresie cigzy lub urlopu macierzyniskiego moze nastapic¢ tylko w razie
ogloszenia upadto$ci lub likwidacji pracodawcy. Pracodawca jest obowigza-
ny uzgodnié z reprezentujgcg pracownice zakladowg organizacja zwigzkowa
termin rozwiazania umowy o prace. W razie niemozno$ci zapewnienia w tym
okresie innego zatrudnienia, pracownicy przystuguja §wiadczenia okredlone
w odrebnych przepisach. Okres pobierania tych §wiadczen wlicza sie do okre-
su zatrudnienia, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze.

§ 5. Przepisy § 1, 2 i 4 stosuje sie odpowiednio takze do pracownika - ojca
wychowujacego dziecko lub pracownika - innego cztonka najblizszej rodziny,
w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego.

Art, 178, [Praca w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej]
§ 1. Pracownicy w cigzy nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych
ani w porze nocnej. Pracownicy w ciazy nie wolno bez jej zgody delegowaé
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poza stale miejsce pracy ani zatrudnia¢ w systemie czasu pracy, o ktérym
mowa w art. 139.

§ 2. Pracownika opiekujgcego sie dzieckiem do ukoniczenia przez nie 4 roku
zycia nie wolno bez jego zgody zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych, w po-
IZe nocnej, w systemie czasu pracy, o ktérym mowa w art. 139, jak réwniez de-
legowac poza stale miejsce pracy.

Art. 178, [Zmiana rozkladu czasu pracy]

Pracodawca zatrudniajacy pracownice w porze nocnej jest obowigzany na
okres jej ciazy zmienié rozklad czasu pracy w sposéb umozliwiajacy wyko-
nywanie pracy poza porg nocna, a jezeli jest to niemozliwe lub niecelowe,
przenie$é pracownice do innej pracy, ktérej wykonywanie nie wymaga pracy
w porze nocnej; w razie braku takich mozliwo$ci pracodawca jest obowigzany
zwolnié pracownice na czas niezbedny z obowigzku §wiadczenia pracy. Prze-
pisy art. 179 { 4-6 stosuje sie odpowiednio.

Art. 179. [Przeniesienie do innej pracy]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy pracownice w cigzy lub karmiaca dziecko
piersig przy pracy wymienionej w przepisach wydanych na podstawie art.
176 § 2, wzbronionej takiej pracownicy bez wzgledu na stopiefi narazenia na
czynniki szkodliwe dla zdrowia lub niebezpieczne, jest obowigzany przenies¢
pracownice do innej pracy, a jezeli jest to niemozliwe, zwolnié jg na czas nie-
zbedny z obowigzku §wiadczenia pracy.

§ 2. Pracodawca zatrudniajacy pracownice w ciagzy lub karmiaca dziecko
piersia przy pozostalych pracach wymienionych w przepisach wydanych na
podstawie art. 176 { 2 jest obowigzany dostosowaé warunki pracy do wymagan
okres§lonych w tych przepisach lub tak ograniczy¢ czas pracy, aby wyelimino-
wac zagrozenia dla zdrowia lub bezpieczenstwa pracownicy. Jezeli dostoso-
wanie warunkéw pracy na dotychczasowym stanowisku pracy lub skrécenie
czasu pracy jest niemozliwe lub niecelowe, pracodawca jest obowigzany prze-
nieé¢ pracownice do innej pracy, a w razie braku takiej mozliwosci zwolni¢
pracownice na czas niezbedny z obowiazku §wiadczenia pracy.

§ 3. Przepis § 2 stosuje sie odpowiednio do pracodawcy w przypadku, gdy
przeciwwskazania zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy przez
pracownice w cigzy lub karmigcg dziecko piersig wynikajg z orzeczenia le-
karskiego.

§ 4. W razie gdy zmiana warunkéw pracy na dotychczas zajmowanym sta-
nowisku pracy, skrécenie czasu pracy lub przeniesienie pracownicy do innej
pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownicy przystuguje dodatek
Wyréwnawczy.
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Dzial 6smy. Uprawnienia pracownikow... | art. 179'-1792

§ 5. Pracownica w okresie zwolnienia z obowigzku $§wiadczenia pracy za-
chowuje prawo do dotychczasowego wynagrodzenia.

§ 6. Po ustaniu przyczyn uzasadniajgcych przeniesienie pracownicy do in-
nej pracy, skrécenie jej czasu pracy lub zwolnienie z obowigzku §wiadczenia
pracy, pracodawca jest obowigzany zatrudni¢ pracownice przy pracy i w wy-
miarze czasu pracy okre§lonych w umowie o prace.

§ 7. Minister wlasciwy do spraw zdrowia okre§li, w drodze rozporzadzenia,
sposéb i tryb wydawania zaswiadczen lekarskich stwierdzajgcych przeciw-
wskazania zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy przez pracow-
nice w cigzy lub karmiacg dziecko piersia, uwzgledniajgc zagrozenia dla jej
zdrowia lub bezpieczeristwa wystepujgce w Srodowisku pracy.

Art, 179, [Urlop rodzicielski]

§ 1. Pracownica, nie p6zniej niz 21 dni po porodzie, moze zlozy¢ pisemny
wniosek o udzielenie jej, bezposrednio po urlopie macierzyniskim, urlopu ro-
dzicielskiego w pelnym wymiarze wynikajacym z art. 182'2 § 1.

§ 2. W przypadku ztozenia wniosku, o ktérym mowa w § 1, pracownica moze
dzieli¢ sie z pracownikiem - ojcem wychowujgcym dziecko albo ubezpieczo-
nym - ojcem dziecka korzystaniem z urlopu rodzicielskiego albo pobieraniem
zasitku macierzyniskiego za okres odpowiadajgcy okresowi tego urlopu, zgod-
nie z zasadami okres$lonymi w art, 182§ 21i 4,

§ 3. Przepis { 2 stosuje sie odpowiednio do pracownika - ojca wychowujace-
go dziecko, w przypadku gdy ubezpieczona - matka dziecka zlozyla wniosek
o wyplacenie jej zasitku macierzyriskiego za okres odpowiadajgcy okresowi
urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze, o ktd-
rym mowa w art. 30a ust. 1 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 1. o §wiadczeniach
pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa.

§ 4. W przypadkach, o ktérych mowa w § 2 i 3, pisemny wniosek dotyczacy:

1) rezygnacji z korzystania z urlopu rodzicielskiego w catosci albo w cze-
$ci i powrotu do pracy - sklada sie pracodawcy w terminie nie krétszym niz
21 dni przed przystgpieniem do pracy;

2) udzielenia urlopu rodzicielskiego w cato$ci albo w czesci - sktada sie pra-
codawcy w terminie nie krétszym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania
z urlopu albo jego cze$ci.

§ 5. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wnioski, o ktérych mowa w {1
i 4. Do wnioskéw dolacza sie dokumenty okre§lone w przepisach wydanych
na podstawie art. 186°%2,

Art, 1792, (uchylony)
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Art, 1793, (uchylony)
Art, 1794, (uchylony)
Art, 1795, (uchylony)

Art. 180. [Wymiar urlopu macierzyiskiego]

§ 1. Pracownicy przystuguje urlop macierzynski w wymiarze:

1) 20 tygodni - w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym poro-
dzie;

2) 31 tygodni - w przypadku urodzenia dwojga dzieci przy jednym porodzie;

3) 33 tygodni - w przypadku urodzenia trojga dzieci przy jednym porodzie;

4) 35 tygodni - w przypadku urodzenia czworga dzieci przy jednym poro-
dzie;

5) 37 tygodni - w przypadku urodzenia pieciorga i wiecej dzieci przy jed-
nym porodzie.

§ 2. Przed przewidywang datg porodu pracownica moze wykorzysta¢ nie
wiecej niz 6 tygodni urlopu macierzyrskiego.

{ 3. Po porodzie przystuguje urlop macierzynski niewykorzystany przed po-
rodem az do wyczerpania wymiaru, o ktérym mowa w § 1.

§ 4. Pracownica, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni urlo-
pu macierzyniskiego, ma prawo zrezygnowac z pozostatej czesci tego urlopu
ipowréci¢ do pracy, jezeli:

1) pozostala czeé¢ urlopu macierzyniskiego wykorzysta pracownik - ojciec
wychowujacy dziecko;

2) przez okres odpowiadajacy okresowi, ktéry pozostat do korica urlopu ma-
cierzynskiego, osobistg opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat ubezpieczo-
ny - ojciec dziecka, ktéry w celu sprawowania tej opieki przerwat dziatalnosé
zarobkowa.

§ 5. Pracownikowi - ojcu wychowujacemu dziecko przystuguje, w przypad-
ku rezygnacji przez ubezpieczong - matke dziecka z pobierania zasitku ma-
cierzyniskiego po wykorzystaniu przez nia tego zasitku za okres co najmniej
14 tygodni po porodzie, prawo do cze$ci urlopu macierzyriskiego przypadaja-
cej po dniu rezygnacji przez ubezpieczona - matke dziecka z pobierania zasit-
ku macierzynskiego.

§ 6. Pracownica legitymujaca sie orzeczeniem o niezdolnosci do samodziel-
nej egzystencji, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 8 tygodni urlopu
macierzyriskiego, ma prawo zrezygnowac z pozostalej czesci tego urlopu, je-
zeli:
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1) pozostaly czeé¢ urlopu macierzyniskiego wykorzysta pracownik - ojciec
wychowujacy dziecko albo pracownik - inny czlonek najblizszej rodziny;

2) przez okres odpowiadajacy okresowi, ktéry pozostat do korica urlopu ma-
cierzyniskiego, osobistg opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat ubezpieczo-
ny - ojciec dziecka albo ubezpieczony - inny czlonek najblizszej rodziny, kt6-
Ty W celu sprawowania tej opieki przerwat dzialalnoé¢ zarobkows.

§ 7. Pracownikowi - ojcu wychowujacemu dziecko albo pracownikowi -
innemu cztonkowi najblizszej rodziny przystuguje, w przypadku rezygnacji
przez ubezpieczong - matke dziecka, legitymujaca sie orzeczeniem o niezdol-
nosci do samodzielnej egzystencji, z pobierania zasitku macierzynskiego po
wykorzystaniu przez nig tego zasitku za okres co najmniej 8 tygodni po poro-
dzie, prawo do czes$ci urlopu macierzyniskiego przypadajacej po dniu rezygna-
ji przez ubezpieczong - matke dziecka z pobierania zasitku macierzynskiego.

§ 8. W przypadkach, o ktérych mowa w § 4 i 6, pracownica sktada praco-
dawcy pisemny wniosek w sprawie rezygnacji z korzystania z cze$ci urlopu
macierzynskiego w terminie nie krétszym niz 7 dni przed przystgpieniem do
pracy. Do wniosku dotgcza sie dokumenty okres§lone w przepisach wydanych
na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzglednié wniosek pra-
cownicy.

§ 9. Czesci urlopu macierzynskiego, o ktérej mowa w § 4 pkt1, § 5, § 6 pkt1
i § 7, pracodawca udziela, odpowiednio, pracownikowi - ojcu wychowujace-
mu dziecko albo pracownikowi - innemu czlonkowi najblizszej rodziny, na
jego pisemny wniosek, sktadany w terminie nie krétszym niz 14 dni przed
rozpoczeciem korzystania z czesci urlopu. Do wniosku dotgcza sie dokumen-
ty okredlone w przepisach wydanych na podstawie art. 186%2, Pracodawca jest
obowigzany uwzglednié wniosek pracownika - ojca wychowujgcego dziecko
albo pracownika - innego cztonka najblizszej rodziny.

§ 10. Pracownica, ktéra przebywa w szpitalu albo innym zakladzie leczni-
czym podmiotu leczniczego wykonujacego dzialalno$¢ lecznicza w rodzaju
stacjonarne i catodobowe §wiadczenia zdrowotne ze wzgledu na stan zdro-
wia uniemozliwiajacy jej sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem, po wy-
korzystaniu po porodzie co najmniej 8 tygodni urlopu macierzynskiego, moze
przerwa¢ urlop macierzynski na okres pobytu w tym szpitalu albo zakladzie
leczniczym, jezeli:

1) czeé¢ urlopu macierzyniskiego za ten okres wykorzysta pracownik - oj-
ciec wychowujacy dziecko albo pracownik - inny czlonek najblizszej rodziny;

2) osobista opieke nad dzieckiem w tym okresie bedzie sprawowat ubezpie-
czony - ojciec dziecka albo ubezpieczony - inny czlonek najblizszej rodziny,
ktéry w celu sprawowania tej opieki przerwat dziatalno$¢ zarobkowa.
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§ 11. Pracownikowi - ojcu wychowujacemu dziecko albo pracownikowi
- innemu cztonkowi najblizszej rodziny przystuguje, w przypadku przerwa-
nia przez ubezpieczong - matke dziecka pobierania zasitku macierzyriskie-
g0 po wykorzystaniu przez nig tego zasitku za okres co najmniej 8 tygodni po
porodzie, prawo do cze$ci urlopu macierzynskiego odpowiadajacej okresowi,
w ktérym ubezpieczona - matka dziecka przebywa w szpitalu albo innym
zakladzie leczniczym podmiotu leczniczego wykonujacego dziatalnosé lecz-
nicza w rodzaju stacjonarne i catodobowe §wiadczenia zdrowotne ze wzgle-
du na stan zdrowia uniemozliwiajacy jej sprawowanie osobistej opieki nad
dzieckiem.

§12. W przypadku zgonu pracownicy w czasie urlopu macierzyriskiego albo
ubezpieczonej - matki dziecka w czasie pobierania zasitku macierzynskie-
g0 za okres odpowiadajgcy okresowi tego urlopu, pracownikowi - ojcu wy-
chowujacemu dziecko albo pracownikowi - innemu cztonkowi najblizszej ro-
dziny, przystuguje prawo do czedci urlopu macierzynskiego przypadajgcej po
dniu zgonu pracownicy albo ubezpieczonej - matki dziecka.

§ 13. W przypadku porzucenia dziecka przez pracownice w czasie urlopu
macierzynskiego albo ubezpieczong - matke dziecka w czasie pobierania za-
sitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okresowi tego urlopu, pracow-
nikowi - ojcu wychowujgcemu dziecko albo pracownikowi - innemu czton-
kowi najblizszej rodziny, przystuguje prawo do czesci urlopu macierzynskiego
przypadajacej po dniu porzucenia dziecka, nie wczeéniej jednak niz po wyko-
rzystaniu przez:

1) pracownice, po porodzie, co najmniej 8 tygodni urlopu macierzynskiego;

2) ubezpieczona - matke dziecka, zasitku macierzyriskiego za okres co naj-
mniej 8 tygodni po porodzie.

§ 14. Laczny wymiar urlopu macierzynskiego oraz urlopu macierzyrskiego
i okresu pobierania zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okreso-
wi tego urlopu w okoliczno$ciach, o ktérych mowa w § 4-71 § 10-13, nie moze
przekroczyé wymiaru urlopu macierzynskiego, o ktérym mowa w { 1.

§ 15. W przypadku:

1) zgonu matki dziecka nieobjetej ubezpieczeniem spolecznym w razie cho-
roby i macierzynstwa, okre§lonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r.
o systemie ubezpieczen spotecznych, albo nieposiadajgcej tytutu do objecia
takim ubezpieczeniem,

2) porzucenia dziecka przez matke nieobjeta ubezpieczeniem, o ktérym
mowa w pkt 1, albo nieposiadajaca tytutu do objecia takim ubezpieczeniem,

3) niemozno$ci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem przez matke
nieobjeta ubezpieczeniem, o ktérym mowa w pkt 1, albo nieposiadajaca tytulu
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do objecia takim ubezpieczeniem, legitymujaca sie orzeczeniem o niezdolno-
$ci do samodzielnej egzystencji

- pracownikowi - ojcu wychowujacemu dziecko albo pracownikowi - inne-
mu czlonkowi najblizszej rodziny przystuguje prawo do czesci urlopu macie-
rzynskiego przypadajacej po dniu zgonu matki dziecka, porzucenia przez nig
dziecka albo powstania niezdolnosci do samodzielnej egzystencji.

§ 16. W okoliczno$ciach, o ktérych mowa w § 10 pkt 1i § 11-13 i 15, czeSci
urlopu macierzynskiego udziela sie na pisemny wniosek pracownika - ojca
wychowujacego dziecko albo pracownika - innego cztonka najblizszej rodzi-
ny. Do wniosku dolgcza sie dokumenty okre$lone w przepisach wydanych na
podstawie art, 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika - ojca wychowujgcego dziecko albo pracownika - innego czltonka
najblizszej rodziny.

§ 17. W przypadku podjecia przez matke dziecka nieposiadajaca tytutu do
objecia ubezpieczeniem spotecznym w razie choroby i macierzynstwa, okre-
§lonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spo-
lecznych, zatrudnienia w wymiarze nie nizszym niz polowa peinego wymia-
Tu czasu pracy, pracownikowi - ojcu wychowujgcemu dziecko przystuguje,
w okresie trwania zatrudnienia matki dziecka, prawo do cze$ci urlopu macie-
rzyriskiego przypadajacej od dnia podjecia zatrudnienia przez matke dziecka
az do wyczerpania wymiaru, o ktérym mowa w § 1. Przepis § 9 stosuje sie od-
powiednio.

Art. 180, [Wymiar urlopu macierzynskiego]

§ 1. W razie urodzenia martwego dziecka lub zgonu dziecka przed uplywem
8 tygodni zycia, pracownicy przystuguje urlop macierzyniski w wymiarze 8 ty-
godni po porodzie, nie krécej jednak niz przez okres 7 dni od dnia zgonu dziec-
ka. Pracownicy, ktéra urodzita wiecej niz jedno dziecko przy jednym porodzie,
przystuguje w takim przypadku urlop macierzynski w wymiarze stosownym
do liczby dzieci pozostatych przy zyciu.

§ 2. W przypadku zgonu dziecka po uptywie 8 tygodni zycia, pracownica za-
chowuje prawo do urlopu macierzynskiego przez okres 7 dni od dnia zgonu
dziecka. Pracownicy, ktéra urodzita wiecej niz jedno dziecko przy jednym po-
rodzie, przystuguje w takim przypadku urlop macierzynski w wymiarze sto-
sownym do liczby dzieci pozostatych przy zyciu, nie krécej jednak niz przez
okres 7 dni od dnia zgonu dziecka.

Art, 181. [Dziecko wymagajace opieki szpitalnej]
W razie urodzenia dziecka wymagajacego opieki szpitalnej pracownica,
ktéra wykorzystala po porodzie 8 tygodni urlopu macierzynskiego, pozostaly
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cze$¢ tego urlopu moze wykorzystaé w terminie péZniejszym, po wyjsciu
dziecka ze szpitala.

Art, 182, [Porzucenie dziecka albo umieszczenia go w pieczy zastep-
czej lub w zakladzie]

W przypadku porzucenia dziecka przez pracownice lub umieszczenia
dziecka, na podstawie orzeczenia sadu, w pieczy zastepczej, w zakladzie opie-
kuniczo-leczniczym, w zakiadzie pielegnacyjno-opiekuriczym albo w zakla-
dzie rehabilitacji leczniczej, pracownicy nie przystuguje cze$é urlopu ma-
cierzyniskiego przypadajaca po dniu porzucenia dziecka albo umieszczenia
dziecka w pieczy zastepczej, w zakladzie opiekuniczo-leczniczym, w zaktadzie
pielegnacyjno-opiekuriczym albo w zaktadzie rehabilitacji leczniczej. Jednak-
ze urlop macierzynski po porodzie nie moze wynosi¢ mniej niz 8 tygodni.

Art, 182, (uchylony)

Art. 18272, [Wymiar urlopu rodzicielskiego]

§ 1. Po wykorzystaniu urlopu macierzyniskiego albo zasitku macierzynskie-
go za okres odpowiadajacy okresowi urlopu macierzyriskiego pracownik ma
prawo do urlopu rodzicielskiego w wymiarze do:

1) 32 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 1 pkt 1;

2) 34 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 2. Urlop w wymiarze, o ktérym mowa w § 1, przystuguje tacznie obojgu ro-
dzicom dziecka.

§ 3. Z urlopu rodzicielskiego moga jednocze$nie korzystaé¢ oboje rodzice
dziecka. W takim przypadku Igczny wymiar urlopu rodzicielskiego nie moze
przekraczaé wymiaru, o ktérym mowa w § 1.

§ 4. W okresie pobierania przez jednego z rodzicéw dziecka zasitku macie-
rzyniskiego za okres odpowiadajgcy okresowi urlopu rodzicielskiego drugi ro-
dzic moze korzystac z urlopu rodzicielskiego. W takim przypadku laczny wy-
miar urlopu rodzicielskiego i okresu pobierania zasitku macierzynskiego za
okres odpowiadajgcy okresowi urlopu rodzicielskiego nie moze przekraczac
wymiaru, o ktérym mowa w § 1.

Art, 182", (uchylony)

Art, 182', [Udzielanie urlopu rodzicielskiego]

{ 1. Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo albo w cze$ciach nie p6z-
niej niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko koriczy 6 rok
zycia.
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§ 2. Urlop rodzicielski jest udzielany bezposrednio po wykorzystaniu urlopu
macierzyniskiego albo zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okre-
sowi urlopu macierzynskiego, nie wiecej niz w 4 czesciach, przypadajacych
bezposrednio jedna po drugiej albo bezposrednio po wykorzystaniu zasitku
macierzyniskiego za okres odpowiadajacy czesci urlopu rodzicielskiego, w wy-
miarze wielokrotnosci tygodnia. Do wniosku dolacza sie dokumenty okreslo-
ne w przepisach wydanych na podstawie art. 1868,

§ 3. Urlop rodzicielski w wymiarze do 16 tygodni moze by¢ udzielony w termi-
nie nieprzypadajgcym bezposrednio po poprzedniej czedci tego urlopu albo nie-
przypadajgcym bezposrednio po wykorzystaniu zasitku macierzyniskiego za okres
odpowiadajacy czesci tego urlopu. Liczba wykorzystanych w tym trybie czesci
urlopu pomniejsza liczbe czesci przystugujacego urlopu wychowawczego.

§ 4. Zadna z cze$ci urlopu rodzicielskiego nie moze by¢ krétsza niz 8 tygo-
dni, z wyjatkiem:

1) pierwszej czesci urlopu rodzicielskiego, ktéra w przypadku:

a) urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie nie moze by¢ krétsza
niz 6 tygodni,

b) przyjecia przez pracownika, o ktérym mowa w art. 183 § 1, na wychowa-
nie dziecka w wieku do 7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktérego
podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego, do 10 roku zycia, nie moze
by¢ krétsza niz 3 tygodnie;

2) sytuacji, gdy pozostala do wykorzystania cze$¢ urlopu jest krétsza niz
8 tygodni.

Art, 1824, [Udzielanie urlopu rodzicielskiego na wniosek]

§ 1. Urlop rodzicielski jest udzielany na pisemny wniosek pracownika, skladany
w terminie nie krétszym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu. Do
wniosku dotgcza sie dokumenty okredlone w przepisach wydanych na podstawie
art. 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika.

§ 2. Liczbe czesci urlopu ustala sie w oparciu o liczbe ztozonych wnioskéw
o0 udzielenie urlopu. W liczbie wykorzystanych czesci urlopu uwzglednia sie
takze liczbe wnioskéw o zasilek macierzyriski za okres odpowiadajacy okre-
sowi urlopu rodzicielskiego albo jego czesci, ztozonych przez ubezpieczong
- matke dziecka lub ubezpieczonego - ojca dziecka.

§ 3. Pracownik moze zrezygnowac z Korzystania z urlopu rodzicielskiego
w kazdym czasie za zgoda pracodawcy i powrdci¢ do pracy.

Art, 182'¢, [Laczenie urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy]
§ 1. Pracownik moze lgczy¢ korzystanie z urlopu rodzicielskiego z wykonywa-
niem pracy u pracodawcy udzielajacego tego urlopu w wymiarze nie wyzszym
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niz potowa pelnego wymiaru czasu pracy. W takim przypadku urlopu rodziciel-
skiego udziela sie na pozostalg cze$¢ wymiaru czasu pracy.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w { 1, podjecie pracy nastepuje na pisem-
ny wniosek pracownika, sktadany w terminie nie krétszym niz 21 dni przed
rozpoczeciem wykonywania pracy. Do wniosku dofacza sie dokumenty okre-
§lone w przepisach wydanych na podstawie art. 1865, Pracodawca jest obo-
wigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika, chyba ze nie jest to mozliwe ze
wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracow-
nika. O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca informuje
pracownika na pi$mie.

Art, 182, [Wydluzenie wymiaru urlopu rodzicielskiego]

§ 1. W przypadku 13czenia przez pracownika korzystania z urlopu rodziciel-
skiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajacego tego urlopu, wy-
miar urlopu rodzicielskiego ulega wydluzeniu proporcjonalnie do wymiaru
czasu pracy wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu
lub jego czedci, nie dtuzej jednak niz do:

1) 64 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 1 pkt 1;

2) 68 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5,

§ 2. Okres, o ktéry urlop rodzicielski ulega wydtuzeniu, stanowi iloczyn licz-
by tygodni, przez jaka pracownik lgczy korzystanie z urlopu rodzicielskiego
z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego tego urlopu i wymiaru
czasu pracy wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu
rodzicielskiego.

§ 3. W przypadku gdy laczenie korzystania z urlopu z wykonywaniem pracy,
o ktérym mowa w § 1, odbywa sie przez cze$¢ urlopu rodzicielskiego, propor-
cjonalne wydluzenie wymiaru tego urlopu, nastepuje wylgcznie w odniesie-
niu do tej czedci urlopu rodzicielskiego.

§ 4. W przypadku gdy powstata w wyniku wydhuzenia wymiaru urlopu ro-
dzicielskiego cze$¢ urlopu rodzicielskiego nie odpowiada wielokrotnosci ty-
godnia, jest ona udzielana w dniach. Przy udzielaniu urlopu niepelny dzieri
pomija sie.

§ 5. Cze$¢ urlopu rodzicielskiego, o ktéra urlop zostal proporcjonalnie wy-
diuzony zgodnie z § 1-4, wydluza cze$¢ urlopu rodzicielskiego, podczas ktorej
pracownik Igczyt korzystanie z urlopu z wykonywaniem pracy w niepelnym
wymiarze czasu pracy u pracodawcy udzielajgcego urlopu.

§ 6. We wniosku, o ktérym mowa w art, 182 § 2, pracownik okre$la sposéb
wykorzystania cze$ci urlopu rodzicielskiego, o ktéra urlop zostanie proporcjo-
nalnie wydluzony.
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§ 7. W przypadku gdy pracownik zamierza taczy¢ korzystanie z czesci urlo-
pu rodzicielskiego powstalej w wyniku proporcjonalnego wydluzenia tego
urlopu, obliczonej zgodnie z § 2, z wykonywaniem pracy w niepelnym wy-
miarze czasu pracy, wymiar tej czedci urlopu oblicza sie dzielac dtugo$¢ czesci
urlopu powstatej w wyniku proporcjonalnego wydtuzenia przez réznice licz-
by 11i wymiaru czasu pracy, w jakim pracownik zamierza 1aczyé korzystanie
z tej czedci urlopu z wykonywaniem pracy. Przepis § 4 stosuje sie odpowied-
nio.

Art, 182, [Przepisy stosowane do urlopu rodzicielskiego]

Do urlopu rodzicielskiego stosuje sie odpowiednio przepisy art. 45 § 3,
art. 47, art. 50 § 5, art. 57 § 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 177,
art. 180 § 6-17, art. 180! { 2, art. 181, art. 182 zdanie pierwsze i art. 183! § 1.

Art, 1822, (uchylony)

Art, 1823, [Urlop ojcowskil]

§ 1. Pracownik - ojciec wychowujacy dziecko ma prawo do urlopu ojcow-
skiego w wymiarze do 2 tygodni, nie dluzej jednak niz:

1) do ukoriczenia przez dziecko 24 miesiaca zycia albo

2) do uplywu 24 miesiecy od dnia uprawomocnienia sie postanowienia
orzekajgcego przysposobienie dziecka i nie dluzej niz do ukoriczenia przez
dziecko 7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje
o odroczeniu obowigzku szkolnego, nie dtuzej niz do ukoriczenia przez nie
10 roku zycia.

§ 1. Urlop ojcowski moze by¢ wykorzystany jednorazowo albo nie wiecej niz
w 2 czedciach, z ktérych zadna nie moze byé krétsza niz tydzien.

§ 2. Urlop ojcowski jest udzielany na pisemny wniosek pracownika - ojca
wychowujacego dziecko, skladany w terminie nie krétszym niz 7 dni przed
rozpoczeciem korzystania z urlopu. Do wniosku dolacza sie dokumenty okre-
§lone w przepisach wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obo-
wiazany uwzgledni¢ wniosek pracownika.

§ 3. Do urlopu ojcowskiego stosuje sie odpowiednio przepisy art. 45 § 3,
art. 47, art. 50 § 5, art. 57 § 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 177,
art.181iart. 183! § 1.

Art, 1824, [Wniosek o udzielenie urlopu rodzicielskiego]

§ 1. Pracownik, nie péZniej niz 21 dni po przyjeciu dziecka na wychowanie i wy-
stapieniu do sgdu opiekuniczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w spra-
wie przysposobienia dziecka lub po przyjeciu dziecka na wychowanie jako rodzina
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zastepcza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, moze zlozyé pisemny
wniosek o udzielenie mu, bezposrednio po urlopie na warunkach urlopu macie-
rzynskiego, urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze wynikajacym z art. 1822
§ 1. Pracodawca jest obowigzany uwzglednié wniosek pracownika.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w § 1, przepis art. 179! stosuje sie odpo-
wiednio.

Art. 183, [Urlopy dla pracownika przysposabiajacego dziecko lub przyj-
mujacego dziecko na wychowanie]

§ 1. Pracownik, ktéry przyjat dziecko na wychowanie i wystgpit do sgdu
opiekuriczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposo-
bienia dziecka lub ktéry przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastep-
cza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, ma prawo do urlopu na wa-
runkach urlopu macierzyriskiego w wymiarze:

1) 20 tygodni - w przypadku przyjecia jednego dziecka,

2) 31 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjecia dwojga dzieci,

3) 33 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjecia trojga dzieci,

4) 35 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjecia czworga dzieci,

5) 37 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjecia pieciorga i wiecej
dzieci

- nie dluzej jednak niz do ukonczenia przez dziecko 7 roku zycia, a w przy-
padku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkol-
nego, nie dtuzej niz do ukonczenia przez nie 10 roku zycia.

§ 2. Do urlopu na warunkach urlopu macierzyniskiego przepisy art. 45 § 3,
art. 47, art. 50 § 5, art. 57 § 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 177,
art. 180 § 4-17, art. 180! § 2 i art. 181 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Jezeli pracownik, o ktérym mowa w § 1, przyjat dziecko w wieku do
7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odrocze-
niu obowigzku szkolnego, do 10 roku zycia, ma prawo do 9 tygodni urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego.

§ 4. Pracownik, ktéry przyjat dziecko na wychowanie i wystgpit do sgdu
opiekurniczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposo-
bienia dziecka lub ktéry przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastep-
cza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, ma prawo do urlopu rodzi-
cielskiego, przystugujacego po wykorzystaniu urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego albo zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajgcy okre-
sowi urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, w wymiarze do:

1) 32 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 1;

2) 34 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w § 1 pkt 2-5;

3) 29 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w § 3.
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§ 5. Do urlopu rodzicielskiego stosuje sie odpowiednio przepisy art. 182
§2-41art. 1821c-182%,

§ 6. Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego jest udzielany na pisemny
wniosek pracownika. Do wniosku dolacza sie dokumenty okreslone w przepi-
sach wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzgled-
ni¢ wniosek pracownika.

Art, 183!, [Udzielanie urlopu macierzynskiego]

§ 1. Przy udzielaniu urlopu macierzynskiego i urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego tydzien urlopu odpowiada 7 dniom kalendarzowym.

§ 2. Jezeli pracownica nie korzysta z urlopu macierzynskiego przed przewidy-
wang datg porodu, pierwszym dniem urlopu macierzyniskiego jest dzieri porodu.

Art. 1832 [Zakonczenie urlopu macierzynskiego]

Pracodawca dopuszcza pracownika po zakoriczeniu urlopu macierzyriskiego,
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlo-
pu ojcowskiego do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to moz-
liwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu
lub na innym stanowisku odpowiadajacym jego kwalifikacjom zawodowym, za
wynagrodzeniem za prace, jakie otrzymywalby, gdyby nie korzystat z urlopu.

Art, 184, [Zasilek macierzynski]

Za okres urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego przystuguje zasitek macie-
rzynski na zasadach okre$lonych w ustawie z dnia 25 czerwca 1999 1. o §wiadcze-
niach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa.

Art, 185, [Badania lekarskie]

§ 1. Stan cigzy powinien by¢ stwierdzony §wiadectwem lekarskim.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany udziela¢ pracownicy ciezarnej zwolnienl od
pracy na zalecone przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane w zwigzku
z cigza, jezeli badania te nie mogg by¢ przeprowadzone poza godzinami pracy. Za
czas nieobecno$ci w pracy z tego powodu pracownica zachowuje prawo do wy-
nagrodzenia.

Art, 186. [Urlop wychowawczy]

§ 1. Pracownik zatrudniony co najmniej 6 miesiecy ma prawo do urlopu
wychowawczego w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Do sze-
Sciomiesiecznego okresu zatrudnienia wlicza sie poprzednie okresy zatrud-
nienia.
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§ 2. Wymiar urlopu wychowawczego wynosi do 36 miesiecy. Urlop jest
udzielany na okres nie dtuzszy niz do zakonczenia roku kalendarzowego,
w ktérym dziecko koriczy 6 rok zycia.

§ 3. Jezeli z powodu stanu zdrowia potwierdzonego orzeczeniem o niepet-
nosprawnosci lub stopniu niepelnosprawnosci dziecko wymaga osobistej
opieki pracownika, niezaleznie od urlopu, o ktérym mowa w § 2, moze by¢
udzielony urlop wychowawczy w wymiarze do 36 miesiecy, jednak na okres
nie dtuzszy niz do ukoriczenia przez dziecko 18 roku zycia.

§ 3% Urlopy w wymiarach, o ktérych mowa w § 2 i 3, przystuguja lacznie
obojgu rodzicom lub opiekunom dziecka.

§ 4. Kazdemu z rodzicéw lub opiekunéw dziecka przystuguje wylgczne pra-
wo do jednego miesigca urlopu wychowawczego z wymiaru urlopu okreslo-
nego w § 2 i 3. Prawa tego nie mozna przenie$¢ na drugiego z rodzicéw lub
opiekunéw dziecka.

§ 5. Skorzystanie z urlopu wychowawczego w wymiarze co najmniej jedne-
go miesigca oznacza wykorzystanie przez rodzica lub opiekuna dziecka urlo-
PY, o ktérym mowa w { 4.

§ 6. Z urlopu wychowawczego mogg jednoczes$nie korzystaé oboje rodzice
lub opiekunowie dziecka. W takim przypadku laczny wymiar urlopu wycho-
wawczego nie moze przekracza¢ wymiaru, o ktérym mowa w § 21 3,

§ 7. Urlop wychowawczy jest udzielany na pisemny wniosek pracowni-
ka skladany w terminie nie krétszym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzy-
stania z urlopu. Do wniosku dolgcza sie dokumenty okre§lone w przepisach
wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzglednié
wniosek pracownika. Pracownik moze wycofa¢ wniosek o udzielenie urlopu
wychowawczego nie pézniej niz na 7 dni przed rozpoczeciem tego urlopu,
skladajgc pracodawcy pisemne o$wiadczenie w tej sprawie.

§ 7% Jezeli wniosek, o ktérym mowa w § 7, zostal zlozony bez zachowania
terminu pracodawca udziela urlopu wychowawczego nie p6éZniej niz z dniem
uplywu 21 dni od dnia zlozenia wniosku.

{§ 8. Urlop wychowawczy jest udzielany nie wiecej niz w 5 cze$ciach. Licz-
be czesci urlopu ustala sie w oparciu o liczbe ztozonych wnioskéw o udziele-
nie urlopu.

§ 9. Rodzic dziecka ma prawo do urlopu wychowawczego w wymiarze do
36 miesiecy, jezeli:

1) drugi rodzic dziecka nie zyje,

2) drugiemu rodzicowi dziecka nie przystuguje wtadza rodzicielska,

3) drugi rodzic dziecka zostat pozbawiony wtadzy rodzicielskiej albo taka
wiladza ulegla ograniczeniu lub zawieszeniu.

Przepisy § 1, § 2 zdanie drugie, § 3,7 i 8 stosuje sie.
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§ 10. Jezeli dziecko pozostaje pod opieka jednego opiekuna przysluguje mu
urlop wychowawczy w wymiarze do 36 miesiecy. Przepisy { 1, § 2 zdanie dru-
gie, § 3,7,7'1 8 stosuje sie.

Art, 186, (uchylony)

Art. 1862, [Podjecie pracy zarobkowej]

§ 1. W czasie urlopu wychowawczego pracownik ma prawo podja¢ prace za-
robkowg u dotychczasowego lub innego pracodawcy albo inng dziatalno$é¢,
a takze nauke lub szkolenie, jezeli nie wylgcza to mozliwos$ci sprawowania
osobistej opieki nad dzieckiem.

§ 2. W razie ustalenia, ze pracownik trwale zaprzestal sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem, pracodawca wzywa pracownika do stawienia sie do pracy
w terminie przez siebie wskazanym, nie p6Zniej jednak niz w ciagu 30 dni od dnia
powziecia takiej wiadomosci i nie wezeéniej niz po uptywie 3 dni od dnia wezwania.

§ 3. (uchylony)

Art, 186° [Rezygnacja z urlopu wychowawczego]

Pracownik moze zrezygnowac z urlopu wychowawczego:

1) w kazdym czasie - za zgodg pracodawcy;

2) po uprzednim zawiadomieniu pracodawcy - najpézniej na 30 dni przed
terminem zamierzonego podjecia pracy.

Art, 186*, [Dopuszczenie do pracy]

Pracodawca dopuszcza pracownika po zakoriczeniu urlopu wychowawczego
do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowi-
sku réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub na innym sta-
nowisku odpowiadajgcym jego kwalifikacjom zawodowym, za wynagrodzeniem
nie nizszym od wynagrodzenia za prace przystugujacego pracownikowi w dniu
podjecia pracy na stanowisku zajmowanym przed tym urlopem.

Art. 186°, [Wliczanie urlopu do okresu zatrudnienia]
Okres urlopu wychowawczego, w dniu jego zakoniczenia, wlicza sie do okre-
su zatrudnienia, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze,

Art, 186°, (uchylony)
Art, 186’. [Wniosek o obnizenie wymiaru czasu pracy]

§ 1. Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze zlozy¢ praco-
dawcy pisemny wniosek o obnizenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru
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nie nizszego niz potowa pelnego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktérym
mogiby korzystaé z takiego urlopu. Pracodawca jest obowigzany uwzglednié
wniosek pracownika.

§ 2. Wniosek, o ktérym mowa w { 1, sktada sie na 21 dni przed rozpoczeciem
wykonywania pracy w obnizonym wymiarze czasu pracy. Do wniosku dotgcza
sie dokumenty okre§lone w przepisach wydanych na podstawie art. 186%, Je-
zeli wniosek zostal ztozony bez zachowania terminu, pracodawca obniza wy-
miar czasu pracy nie p6éZniej niz z uptywem 21 dni od dnia zlozenia wniosku.

Art, 1868, [Ochrona stosunku pracy]

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace
w okresie od dnia zlozenia przez pracownika uprawnionego do urlopu wy-
chowawczego wniosku o:

1) udzielenie urlopu wychowawczego - do dnia zakonczenia tego urlopu;

2) obnizenie wymiaru czasu pracy - do dnia powrotu do nieobnizonego wy-
miaru czasu pracy, nie dluzej jednak niz przez tagczny okres 12 miesiecy.

§ 2. W przypadkach, o ktérych mowa w § 1, rozwigzanie przez pracodaw-
ce umowy jest dopuszczalne tylko w razie ogloszenia upadtosci lub likwida-
cji pracodawcy, a takze gdy zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

§ 3. W przypadku ztozenia przez pracownika wniosku, o ktérym mowa w { 1,
wczesniej niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu wychowawcze-
go albo obnizonego wymiaru czasu pracy, zakaz, o ktérym mowa w § 1, zaczy-
na obowigzywac na 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu albo ob-
nizonego wymiaru czasu pracy.

§ 4. W przypadku zlozenia przez pracownika wniosku, o ktérym mowa
w § 1, po dokonaniu czynno$ci zmierzajacej do rozwigzania umowy o prace,
umowa rozwigzuje sie w terminie wynikajacym z tej czynno$ci.

Art. 186%, [Delegacja]

Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) tre$¢ wniosku o udzielenie cze$ci urlopu macierzynskiego, urlopu na wa-
runkach urlopu macierzyniskiego lub jego czesci, urlopu rodzicielskiego lub
jego czesci i urlopu ojcowskiego lub jego czesci,

2) dokumenty dolgczane do wnioskéw, o ktdrych mowa w pkt 1,

3) treé¢ wniosku w sprawie rezygnacji z czesci urlopu macierzynskiego,
czesci urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego
lub jego czedci,

4) dokumenty dotaczane do wnioskéw, o ktérych mowa w pkt 3,
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5) tre$¢ wniosku o l3czenie korzystania z urlopu rodzicielskiego lub jego
czesdci z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego takiego urlopu,

6) tre$¢ wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego lub jego czesci,

7) dokumenty dolaczane do wniosku, o ktérym mowa w pkt 6,

8) tre$¢ wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy pracownika uprawnio-
nego do urlopu wychowawczego,

9) dokumenty dolaczane do wniosku, o ktérym mowa w pkt 8

- biorac pod uwage potrzebe zapewnienia prawidlowej realizacji upraw-
nien pracownikéw do urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem i obnizenia wy-
miaru czasu pracy oraz zapewnienia wiasciwej organizacji czasu pracy.

Art, 187. [Przerwy na karmienie]

§ 1. Pracownica karmigca dziecko piersiag ma prawo do dwéch pétgodzin-
nych przerw w pracy wliczanych do czasu pracy. Pracownica karmiaca wie-
cej niz jedno dziecko ma prawo do dwdch przerw w pracy, po 45 minut kazda.
Przerwy na karmienie mogg by¢ na wniosek pracownicy udzielane gcznie.

§ 2. Pracownicy zatrudnionej przez czas krdtszy niz 4 godziny dziennie
przerwy na karmienie nie przystuguja. Jezeli czas pracy pracownicy nie prze-
kracza 6 godzin dziennie, przystuguje jej jedna przerwa na karmienie.

Art. 188. [Zwolnienie od pracy]

§ 1. Pracownikowi wychowujacemu przynajmniej jedno dziecko w wieku do
14 lat przystuguje w ciggu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy w wy-
miarze 16 godzin albo 2 dni, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

§ 2. O sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym zwolnienia,
o ktérym mowa w { 1, decyduje pracownik w pierwszym wniosku o udzielenie
takiego zwolnienia zlozonym w danym roku kalendarzowym.

§ 3. Zwolnienie od pracy, o ktérym mowa w § 1, udzielane w wymiarze go-
dzinowym, dla pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy ustala sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika. Nie-
pelng godzine zwolnienia od pracy zaokragla sie w gére do pelnej godziny.

Art, 189, [Zasilek opiekunczy]
Prawo do zasitku za czas nieobecno$ci w pracy z powodu koniecznosci spra-
wowania osobistej opieki nad dzieckiem regulujg odrebne przepisy.

Art. 189", [Stosowanie przepisow ustawy]

Jezeli oboje rodzice lub opiekunowie dziecka s3 zatrudnieni, z uprawnien
okredlonych w art. 148 pkt 3, art. 178 § 2, art. 1867 § 1 i art. 188 moze korzystac
jedno z nich.
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art. 190-191 Kodeks pracy

DZIAL DZIEWIATY
ZATRUDNIANIE MEODOCIANYCH

Rozdzial I
Przepisy ogélne

Art. 190. [Definicja mlodocianego]

§ 1. Mtodocianym w rozumieniu kodeksu jest osoba, ktéra ukonczyta 15 lat,
a nie przekroczyta 18 lat.

§ 2. Zabronione jest zatrudnianie osoby, ktéra nie ukoniczyla 15 lat, z za-
strzezeniem art. 191 § 2!-23,

Art, 191, [Zatrudnianie mlodocianych]

§ 1. Wolno zatrudnia¢ tylko tych mtodocianych, ktérzy:

1) ukorniczyli co najmniej oémioletnia szkote podstawowa,

2) przedstawia §wiadectwo lekarskie stwierdzajgce, ze praca danego rodza-
ju nie zagraza ich zdrowiu.

§ 2. Mlodociany nieposiadajacy kwalifikacji zawodowych moze by¢ zatrud-
niony tylko w celu przygotowania zawodowego.

§ 2% Osoba, ktéra ukorniczyta o$mioletnig szkola podstawowa, niemaja-
ca 15 lat, moze by¢ zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodocianych
w roku kalendarzowym, w ktérym konczy 15 lat.

§ 22. Osoba, ktéra ukoriczyta o$mioletnig szkole podstawowa, niemajgca
15 lat, z wyjatkiem osoby, o ktérej mowa w § 2, moze by¢ zatrudniona na za-
sadach okre$lonych dla mlodocianych w celu przygotowania zawodowego
w formie nauki zawodu.

§ 23. Osoba, ktéra nie ukorniczyta o§mioletniej szkoly podstawowej, niema-
jaca 15 lat, moze by¢ zatrudniona na zasadach okre§lonych dla mtodocianych
w celu przygotowania zawodowego w formie przyuczenia do wykonywania
okre§lonej pracy.

§ 2% Zawarcie umowy o prace w celu przygotowania zawodowego z 0so-
ba, o ktérej mowa w § 221 § 23, jest dopuszczalne w przypadku wyrazenia na
to zgody przez przedstawiciela ustawowego lub opiekuna prawnego tej oso-
by oraz uzyskania pozytywnej opinii poradni psychologiczno-pedagogiczne;j.

§ 2°. W przypadku osoby, o ktérej mowa w { 23, wymagane jest réwniez uzy-
skanie zezwolenia dyrektora o§mioletniej szkoly podstawowej, w ktérej ob-
wodzie mieszka ta osoba, na spetnianie obowigzku szkolnego poza szkola.

{§ 26. Z osoba, ktéra ukoniczyta 15 lat i nie ukoniczyta o§mioletniej szkoty pod-
stawowej, moze by¢, na wniosek jej przedstawiciela ustawowego lub opiekuna,
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zawarta umowa o prace w celu przygotowania zawodowego odbywanego
w formie przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy, jezeli:

1) zostala ona przyjeta do oddziatu przysposabiajacego do pracy utworzone-
go w osmioletniej szkole podstawowej albo

2) uzyskala zezwolenie dyrektora oSmioletniej szkoly podstawowej, w kto-
rej obwodzie mieszka, na spelnianie obowigzku szkolnego poza szkolg oraz
uzyskala pozytywna opinie poradni psychologiczno-pedagogicznej.

§ 27. Z osoba, ktéra ukoniczyla 15 lat i nie ukorniczyla o§mioletniej szkoly pod-
stawowej, spelniajaca obowigzek szkolny poza szkola, moze by¢, po ukoriczeniu
przez nia przygotowania zawodowego w formie przyuczenia do wykonywania
okre$lonej pracy, zawarta umowa o prace w celu przygotowania zawodowego
w formie nauki zawodu. Przepis § 2° pkt 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Rada Ministréw okres$li w drodze rozporzadzenia zasady i warunki od-
bywania przygotowania zawodowego oraz zasady wynagradzania mlodocia-
nych w tym okresie.

{§ 4. (uchylony)

§ 5. (uchylony)

Art, 191!, [Zasady zatrudniania osoby, ktora ukonczyla 18 lat w trakcie
nauki w o§mioletniej szkole podstawowej]

Osoba, ktéra ukoriczyta 18 lat w trakcie nauki w o$mioletniej szkole pod-
stawowej, moze by¢ zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodocianych
w roku kalendarzowym, w ktérym ukoniczyla te szkote.

Art, 192, [Obowigzek opieki i pomocy]

Pracodawca jest obowiazany zapewni¢ miodocianym pracownikom opie-
ke i pomoc, niezbedng dla ich przystosowania sie do wlasciwego wykonywa-
nia pracy.

Art, 193, [Ewidencja mlodocianych pracownikow]
Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ ewidencje pracownikéw miodocianych.

Rozdziat II
Zawieranie i rozwigzywanie umoéw o prace w celu
przygotowania zawodowego

Art. 194. [Stosowanie przepisow ustawyl]

Do zawierania i rozwigzywania z mtodocianymi uméw o prace w celu przy-
gotowania zawodowego majg zastosowanie przepisy kodeksu dotyczace uméw
o0 prace na czas nieokreslony ze zmianami przewidzianymi w art. 195 i 196.
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Art, 195, [Umowa w celu przygotowania zawodowego]

§ 1. Umowa o prace w celu przygotowania zawodowego powinna okre§la¢
w szczegélnosci:

1) rodzaj przygotowania zawodowego (nauka zawodu lub przyuczenie do
wykonywania okreslonej pracy);

2) czas trwania i miejsce odbywania przygotowania zawodowego;

3) spos6b doksztalcania teoretycznego;

4) wysoko$¢ wynagrodzenia.

§ 2. Rada Ministréw moze w drodze rozporzadzenia okre§li¢ przypad-
ki, w ktérych jest dopuszczalne zawieranie na czas okre§lony uméw o prace
w celu przygotowania zawodowego.

Art. 196. [Wypowiedzenie umowy o prace]

Rozwigzanie za wypowiedzeniem umowy o prace zawartej w celu przygo-
towania zawodowego dopuszczalne jest tylko w razie;

1) niewypelniania przez mlodocianego obowiazkéw wynikajgcych z umo-
wy o prace lub obowigzku doksztalcania sie, pomimo stosowania wobec nie-
go srodkéw wychowawczych;

2) ogloszenia upadios$ci lub likwidacji pracodawcy;

3) reorganizacji zakladu pracy uniemozliwiajacej kontynuowanie przygo-
towania zawodowego;

4) stwierdzenia nieprzydatnos$ci mtodocianego do pracy, w zakresie ktorej
odbywa przygotowanie zawodowe.

Rozdzial III
Doksztalcanie

Art, 197, [Obowijzek doksztalcania sig]

§ 1. Pracownik mtodociany jest obowiazany doksztalcaé sie do ukoniczenia
18 lat.

§ 2. W szczegélnosci pracownik mtodociany jest obowigzany:

1) do doksztalcania sie w zakresie o§mioletniej szkoly podstawowej, jezeli
szkoly takiej nie ukonczyt;

2) do doksztalcania sie w zakresie szkoly ponadpodstawowej lub w formach
pozaszkolnych.

Art, 198, [Zwolnienie na nauke]

Pracodawca jest obowigzany zwolni¢ miodocianego od pracy na czas po-
trzebny do wziecia udzialu w zajeciach szkoleniowych w zwigzku z doksztat-
caniem sie.
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Art, 199, [Przedluzenie obowiazku doksztalcania sie]

Jezeli mtodociany nie ukoniczyt przygotowania zawodowego przed osig-
gnieciem 18 lat, obowigzek doksztalcania sie, stosownie do przepiséw art. 197,
moze by¢ przedtuzony do czasu ukorniczenia przygotowania zawodowego.

Art. 200, [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu z Ministrem Edukacji
Narodowej® moze w drodze rozporzadzenia okre$li¢ przypadki, w ktérych wy-
jatkowo jest dopuszczalne zwolnienie miodocianych od obowigzku doksztat-
cania sie.

Rozdziat Illa
Zatrudnianie mtodocianych w innym celu
niz przygotowanie zawodowe

Art, 200", [Zatrudnienie mlodocianego przy pracach lekkich]

§ 1. Mlodociany moze by¢ zatrudniony na podstawie umowy o prace przy
wykonywaniu lekkich prac.

§ 2. Praca lekka nie moze powodowaé zagrozenia dla zycia, zdrowia i roz-
woju psychofizycznego mtodocianego, a takze nie moze utrudnia¢ mtodocia-
nemu wypelniania obowigzku szkolnego.

§ 3. Wykaz lekkich prac okre$la pracodawca po uzyskaniu zgody lekarza wy-
konujacego zadania stuzby medycyny pracy. Wykaz ten wymaga zatwierdze-
nia przez wlasciwego inspektora pracy. Wykaz lekkich prac nie moze zawie-
ra¢ prac wzbronionych miodocianym, okre§lonych w przepisach wydanych
na podstawie art. 204.

§ 4. Wykaz lekkich prac ustala pracodawca w regulaminie pracy. Pracodaw-
ca, ktéry nie ma obowiazku wydania regulaminu, ustala wykaz lekkich prac
w osobnym akcie.

§ 5. Pracodawca jest obowigzany zapoznaé miodocianego z wykazem lek-
kich prac przed dopuszczeniem go do pracy.

Art. 2002 [Wymiar i rozklad czasu pracy mlodocianego]

§ 1. Pracodawca ustala wymiar i rozklad czasu pracy mlodocianego zatrud-
nionego przy lekkiej pracy, uwzgledniajac tygodniowg liczbe godzin nauki
wynikajgcg z programu nauczania, a takze z rozkltadu zaje¢ szkolnych mto-
docianego.

¢ Obecnie minister wtasciwy do spraw oswiaty i wychowania, na podstawie art. 4 ust. 1i art. 5 pkt 15 oraz
art. 20 ustawy z dnia 4 wrzesnia 1997 r. o dziatach administracji rzadowej (Dz. U. z 2021 1. poz. 1893; ost. zm.:
Dz.U.z 2022 r. poz. 847), ktéra weszta w zycie 1 kwietnia 1999 r.
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§ 2. Tygodniowy wymiar czasu pracy mlodocianego w okresie odbywania za-
jec szkolnych nie moze przekracza¢ 12 godzin. W dniu uczestniczenia w zajeciach
szkolnych wymiar czasu pracy mtodocianego nie moze przekraczac 2 godzin.

§ 3. Wymiar czasu pracy mlodocianego w okresie ferii szkolnych nie moze
przekraczaé 7 godzin na dobe i 35 godzin w tygodniu. Dobowy wymiar czasu
pracy mtodocianego w wieku do 16 lat nie moze jednak przekraczaé 6 godzin.

§ 4. Wymiar czasu pracy okre§lony w § 2 i 3 obowigzuje takze w przypadku,
gdy mlodociany jest zatrudniony u wiecej niz jednego pracodawcy. Przed na-
wigzaniem stosunku pracy pracodawca ma obowigzek uzyskania od mtodo-
cianego o$wiadczenia o zatrudnieniu albo o niepozostawaniu w zatrudnie-
niu u innego pracodawcy.

Rozdziat IV
Szczegdlna ochrona zdrowia

Art. 201. [Badania lekarskie]

§ 1. Mtodociany podlega wstepnym badaniom lekarskim przed przyjeciem
do pracy oraz badaniom okresowym i kontrolnym w czasie zatrudnienia.

§ 2. Jezeli lekarz orzeknie, ze dana praca zagraza zdrowiu miodocianego,
pracodawca jest obowigzany zmieni¢ rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej moz-
liwodci, niezwlocznie rozwigza¢ umowe o prace i wyptaci¢ odszkodowanie
w wysokos$ci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Przepis art. 51 § 2 sto-
suje sie odpowiednio.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany przekaza¢ informacje o ryzyku zawodo-
wym, ktére wiagze sie z pracg wykonywang przez mlodocianego, oraz o zasa-
dach ochrony przed zagrozeniami réwniez przedstawicielowi ustawowemu
mlodocianego.

Art. 202, [Czas pracy]

§ 1. Czas pracy mtodocianego w wieku do 16 lat nie moze przekraczac 6 go-
dzin na dobe.

§ 2. Czas pracy mtodocianego w wieku powyzej 16 lat nie moze przekraczac
8 godzin na dobe.

§ 3. Do czasu pracy mlodocianego wlicza sie czas nauki w wymiarze wyni-
kajacym z obowigzkowego programu zajec¢ szkolnych, bez wzgledu na to, czy
odbywa sie ona w godzinach pracy.

§ 3. Jezeli dobowy wymiar czasu pracy mlodocianego jest dluzszy niz
4,5 godziny, pracodawca jest obowigzany wprowadzi¢ przerwe w pracy trwa-
jaca nieprzerwanie 30 minut, wliczang do czasu pracy.

{§ 4. (uchylony)
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Art, 203, [Praca w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej]

§ 1. Mlodocianego nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych ani
W pOrze nocnej.

§ 11 Pora nocna dla miodocianego przypada pomiedzy godzinami 22%a 6%,
W przypadkach okre§lonych w art. 191 § 2'-2% 1 § 2¢ pora nocna przypada po-
miedzy godzinami 20% a 6%.

§ 2. Przerwa w pracy mlodocianego obejmujaca pore nocng powinna trwaé
nieprzerwanie nie mniej niz 14 godzin.

§ 3. Mlodocianemu przystuguje w kazdym tygodniu prawo do co najmniej
48 godzin nieprzerwanego odpoczynku, ktéry powinien obejmowac niedziele,

Art. 204, [Prace wzbronione]

§ 1. Nie wolno zatrudnia¢ mtodocianych przy pracach wzbronionych, kté-
rych wykaz ustala w drodze rozporzadzenia Rada Ministréw.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Rada Ministréw, w drodze rozporzadzenia, moze zezwoli¢ na zatrud-
nianie mtodocianych w wieku powyzej 16 lat przy niektérych rodzajach prac
wzbronionych, jezeli jest to potrzebne do odbycia przygotowania zawodowe-
go, okreslajac jednocze$nie warunki zapewniajgce szczegélng ochrone zdro-
wia mlodocianych zatrudnionych przy tych pracach.

Rozdzial vV
Urlopy wypoczynkowe

Art, 205, [Nabycie prawa do urlopu]

§ 1. Mlodociany uzyskuje z uplywem 6 miesiecy od rozpoczecia pierwszej
pracy prawo do urlopu w wymiarze 12 dni roboczych.

§ 2. Z upltywem roku pracy mlodociany uzyskuje prawo do urlopu w wy-
miarze 26 dni roboczych. Jednakze w roku kalendarzowym, w ktérym Kkorniczy
on 18 lat, ma prawo do urlopu w wymiarze 20 dni roboczych, jezeli prawo do
urlopu uzyskat przed ukorniczeniem 18 lat.

§ 3. Mlodocianemu uczeszczajgcemu do szkoly nalezy udzieli¢ urlopu
w okresie ferii szkolnych. Mtodocianemu, ktéry nie nabyt prawa do urlopu,
o ktérym mowa w § 11 2, pracodawca moze, na jego wniosek, udzieli¢ zalicz-
kowo urlopu w oKkresie ferii szkolnych.

§ 4. Pracodawca jest obowigzany na wniosek mtodocianego, ucznia szko-
ty dla pracujacych, udzieli¢ mu w okresie ferii szkolnych urlopu bezplatnego
w wymiarze nieprzekraczajacym lacznie z urlopem wypoczynkowym 2 mie-
siecy. Okres urlopu bezplatnego wlicza sie do okresu pracy, od ktérego zalezg
uprawnienia pracownicze.
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§ 5. W sprawach nieuregulowanych przepisami niniejszego rozdzialu do
urlopéw przystugujacych miodocianym stosuje sie przepisy dziatu siédmego.

Rozdzial VI
Rzemie$lnicze przygotowanie zawodowe

Art, 206, [Pracodawcy bedacy rzemieslnikami]

Przepisy art. 190-205 stosuje sie odpowiednio do miodocianych zatrudnio-
nych na podstawie umowy o przygotowanie zawodowe u pracodawcéw beda-
cych rzemie$lnikami.

DZIAL DZIESIATY
BEZPIECZENSTWO I HIGIENA PRACY

Rozdziat I
Podstawowe obowiazki pracodawcy

Art, 207, [Podstawowe obowiazKi pracodawcy]

{§ 1. Pracodawca ponosi odpowiedzialnos$¢ za stan bezpieczeristwa i higieny
pracy w zakladzie pracy. Na zakres odpowiedzialnosci pracodawcy nie wpty-
wajg obowigzki pracownikéw w dziedzinie bezpieczeristwa i higieny pracy
oraz powierzenie wykonywania zadan shuzby bezpieczenistwa i higieny pracy
specjalistom spoza zaktadu pracy, o ktérych mowa w art, 2371 § 2,

§ 2. Pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikéw przez
zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowied-
nim wyKkorzystaniu osiggnieé nauki i techniki. W szczegélno$ci pracodawca
jest obowigzany:

1) organizowacé prace w sposéb zapewniajgcy bezpieczne i higieniczne wa-
runki pracy;

2) zapewniaé przestrzeganie w zakladzie pracy przepiséw oraz zasad bez-
pieczenistwa i higieny pracy, wydawa¢ polecenia usuniecia uchybienl w tym
zakresie oraz kontrolowaé wykonanie tych polecen;

3) reagowac na potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczenistwa i higieny
pracy oraz dostosowywac §rodki podejmowane w celu doskonalenia istniejg-
cego poziomu ochrony zdrowia i zycia pracownikéw, biorac pod uwage zmie-
niajgce sie warunki wykonywania pracy;

4) zapewni¢ rozwéj spéjnej polityki zapobiegajgcej wypadkom przy pracy
i chorobom zawodowym uwzgledniajacej zagadnienia techniczne, organiza-
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cje pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne oraz wptyw czynnikéw srodowi-
ska pracy;

5) uwzgledniaé ochrone zdrowia modocianych, pracownic w cigzy lub kar-
miacych dziecko piersig oraz pracownikéw niepelnosprawnych w ramach po-
dejmowanych dziatan profilaktycznych;

6) zapewnia¢ wykonanie nakazéw, wystapien, decyzji i zarzadzen wydawa-
nych przez organy nadzoru nad warunkami pracy;

7) zapewnia¢ wykonanie zalecen spotecznego inspektora pracy.

§ 2% Koszty dziatan podejmowanych przez pracodawce w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy w zaden sposéb nie mogg obcigzaé pracownikéw.

§ 3. Pracodawca oraz osoba kierujaca pracownikami sg obowigzani zna¢,
w zakresie niezbednym do wykonywania cigzacych na nich obowigzkdéw,
przepisy o ochronie pracy, w tym przepisy oraz zasady bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy.

Art, 207", [Obowiazek informacyjny pracodawcy w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przekazywaé pracownikom informacje o:

1) zagrozeniach dla zdrowia i zycia wystepujacych w zakladzie pracy, na
poszczegdlnych stanowiskach pracy i przy wykonywanych pracach, w tym
o zasadach postepowania w przypadku awarii i innych sytuacji zagrazajacych
zdrowiu i zyciu pracownikéw;

2) dziataniach ochronnych i zapobiegawczych podjetych w celu wyelimino-
wania lub ograniczenia zagrozen, o ktérych mowa w pkt 1;

3) pracownikach wyznaczonych do:

a) udzielania pierwszej pomocy,

b) wykonywania dzialann w zakresie zwalczania pozaréw i ewakuacji pra-
cownikéw.

§ 2. Informacja o pracownikach, o ktérych mowa w § 1 pkt 3, obejmuje:

1) imie i nazwisko;

2) miejsce wykonywania pracy;

3) numer telefonu stuzbowego lub innego srodka komunikacji elektronicznej.

Art. 208. [Wspéldziatanie pracodawcow]

§ 1. W razie gdy jednocze$nie w tym samym miejscu wykonujg prace pra-
cownicy zatrudnieni przez réznych pracodawcéw, pracodawcy ci maja obo-
wigzek:

1) wspélpracowac ze soba;
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2) wyznaczy¢ koordynatora sprawujacego nadzér nad bezpieczenstwem
ihigiena pracy wszystkich pracownikéw zatrudnionych w tym samym miej-
scu;

3) ustali¢ zasady wspédldzialania uwzgledniajace sposoby postepowania
w przypadku wystgpienia zagrozen dla zdrowia lub zycia pracownikéw;

4) informowac siebie nawzajem oraz pracownikéw lub ich przedstawicieli
o dzialaniach w zakresie zapobiegania zagrozeniom zawodowym wystepuja-
cym podczas wykonywanych przez nich prac.

§ 2. Wyznaczenie koordynatora, o ktérym mowa w { 1, nie zwalnia poszcze-
gbélnych pracodawcéw z obowigzku zapewnienia bezpieczenstwa i higieny
pracy zatrudnionym przez nich pracownikom.

§ 3. Pracodawca, na ktérego terenie wykonuja prace pracownicy zatrudnieni
przez réznych pracodawcéw, jest obowigzany dostarczaé tym pracodawcom,
w celu przekazania pracownikom, informacje, o ktérych mowa w art. 207

Art, 209, (uchylony)

Art. 209, [Dzialania pracodawcy w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) zapewni¢ §rodki niezbedne do udzielania pierwszej pomocy w naglych
wypadkach, zwalczania pozaréw i ewakuacji pracownikéw;

2) wyznaczy¢ pracownikéw do:

a) udzielania pierwszej pomocy,

b) wykonywania dziatann w zakresie zwalczania pozaréw i ewakuacji pra-
cownikow;

3) zapewni¢ lgcznoé¢ ze stuzbami zewnetrznymi wyspecjalizowanymi
w szczegoélnosci w zakresie udzielania pierwszej pomocy w nagtych wypad-
kach, ratownictwa medycznego oraz ochrony przeciwpozarowej.

§ 2. Dzialania, o ktérych mowa w { 1, powinny by¢ dostosowane do rodzaju
i zakresu prowadzonej dzialalnosci, liczby zatrudnionych pracownikéw i in-
nych oséb przebywajacych na terenie zakladu pracy oraz rodzaju i poziomu
wystepujacych zagrozen.

§ 3. Liczba pracownikéw, o ktérych mowa w { 1 pkt 2, ich szkolenie oraz
wyposazenie powinny uwzglednia¢ rodzaj i poziom wystepujgcych zagro-
zen.

§ 4. W przypadku zatrudniania przez pracodawce wylgcznie pracowni-
kéw miodocianych lub niepelnosprawnych - dziatania, o ktérych mowaw {1
pkt 2, moze wykonywac sam pracodawca. Przepis § 3 stosuje sie odpowiednio.
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Art, 2092 [Obowiazki pracodawcy w przypadku mozliwosci wystapie-
nia bezposredniego zagrozenia dla zdrowia i zycia pracownikow]

§ 1. W przypadku mozliwo$ci wystapienia zagrozenia dla zdrowia lub zycia
pracodawca jest obowigzany:

1) niezwtocznie poinformowacé pracownikéw o tych zagrozeniach oraz pod-
ja¢ dzialania w celu zapewnienia im odpowiedniej ochrony;

2) niezwlocznie dostarczy¢ pracownikom instrukcje umozliwiajace, w przy-
padku wystgpienia bezposredniego zagrozenia, przerwanie pracy i oddalenie
sie z miejsca zagrozenia w miejsce bezpieczne.

§ 2. W razie wystapienia bezpos$redniego zagrozenia dla zdrowia lub zycia
pracodawca jest obowigzany:

1) wstrzymac prace i wydaé pracownikom polecenie oddalenia sie w miej-
sce bezpieczne;

2) do czasu usuniecia zagrozenia nie wydawac polecenia wznowienia pracy.

Art, 209°, [Dzialania w celu unikniecia niebezpieczernistwa wystapie-
nia bezposredniego zagrozenia dla zdrowia lub Zycia pracownikow]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany umozliwi¢ pracownikom, w przypadku
wystgpienia bezposredniego zagrozenia dla ich zdrowia lub zycia albo dla
zdrowia lub zycia innych oséb, podjecie dziatan w celu unikniecia niebezpie-
czenistwa - nawet bez porozumienia z przelozonym - na miare ich wiedzy
i dostepnych $rodkéw technicznych.

§ 2. Pracownicy, ktérzy podjeli dzialania, o ktérych mowa w { 1, nie moga
ponosi¢ jakichkolwiek niekorzystnych konsekwencji tych dziatan, pod wa-
runkiem ze nie zaniedbali swoich obowigzkéw.

Rozdzial I
Prawa i obowigzki pracownika

Art, 210. [Powstrzymanie si¢ od wykonywania pracy]

§ 1. W razie gdy warunki pracy nie odpowiadajg przepisom bezpieczeristwa
ihigieny pracy i stwarzajg bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pra-
cownika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim niebezpieczen-
stwem innym osobom, pracownik ma prawo powstrzymac sie od wykonywa-
nia pracy, zawiadamiajac o tym niezwlocznie przelozonego.

§ 2. Jezeli powstrzymanie sie od wykonywania pracy nie usuwa zagrozenia,
o ktérym mowa w { 1, pracownik ma prawo oddali¢ sie z miejsca zagrozenia,
zawiadamiajac o tym niezwlocznie przelozonego.
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§ 2. Pracownik nie moze ponosi¢ jakichkolwiek niekorzystnych dla niego
konsekwencji z powodu powstrzymania sie od pracy lub oddalenia sie z miej-
sca zagrozenia w przypadkach, o ktérych mowaw §11i 2.

§ 3. Za czas powstrzymania sie od wykonywania pracy lub oddalenia sie
z miejsca zagrozenia w przypadkach, o ktérych mowa w § 11 2, pracownik za-
chowuje prawo do wynagrodzenia.

§ 4. Pracownik ma prawo, po uprzednim zawiadomieniu przetozonego, po-
wstrzymac sie od wykonywania pracy wymagajacej szczegélnej sprawnosci
psychofizycznej w przypadku, gdy jego stan psychofizyczny nie zapewnia
bezpiecznego wykonywania pracy i stwarza zagrozenie dla innych oséb.

§ 5. Przepisy § 1,214 nie dotyczg pracownika, ktérego obowigzkiem pracow-
niczym jest ratowanie zycia ludzkiego lub mienia.

§ 6. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu z Ministrem Zdro-
wia i Opieki Spolecznej’ okredli, w drodze rozporzadzenia, rodzaje prac wy-
magajacych szczegdélnej sprawnosci psychofizycznej.

Art. 211, [Podstawowe obowiazKi pracownika]

Przestrzeganie przepisow i zasad bezpieczenistwa i higieny pracy jest pod-
stawowym obowigzkiem pracownika. W szczegélnosci pracownik jest obo-
wigzany:

1) zna¢ przepisy i zasady bezpieczeristwa i higieny pracy, bra¢ udziat w szko-
leniu i instruktazu z tego zakresu oraz poddawacd sie wymaganym egzami-
nom sprawdzajacym,;

2) wykonywac prace w sposéb zgodny z przepisami i zasadami bezpieczen-
stwa i higieny pracy oraz stosowac sie do wydawanych w tym zakresie pole-
cen i wskazéwek przelozonych;

3) dbac o nalezyty stan maszyn, urzadzen, narzedzi i sprzetu oraz o porza-
dek itad w miejscu pracy;

4) stosowac srodki ochrony zbiorowej, a takze uzywac przydzielonych $rod-
kéw ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego, zgodnie z ich
przeznaczeniem,

5) poddawac sie wstepnym, okresowym i kontrolnym oraz innym zaleco-
nym badaniom lekarskim i stosowa¢ sie do wskazan lekarskich;

6) niezwlocznie zawiadomi¢ przelozonego o zauwazonym w zakladzie pra-
cy wypadku albo zagrozeniu zycia lub zdrowia ludzkiego oraz ostrzec wspoét-
pracownikéw, a takze inne osoby znajdujgce sie w rejonie zagrozenia, o gro-
zacym im niebezpieczenistwie;

7 Obecnie minister wtasciwy do spraw zdrowia, na podstawie art. 4 ust. i art. 5 pkt 28 oraz art. 33 ustawy
z dnia 4 wrzednia 1997 r. o dziatach administracji rzadowej (Dz. U. z 2021 1. poz. 1893; ost. zm.: Dz.U. 22022 .
poz. 847), ktdra weszta w zycie 1 kwietnia 1999 r.



Dzial dziesiaty. Bezpieczenstwo i higiena pracy art. 212-214

7) wspétdziata¢ z pracodawcy i przetozonymi w wypelnianiu obowigzkéow
dotyczacych bezpieczeristwa i higieny pracy.

Art, 212, [Obowigzki osoby kierujacej|

Osoba kierujaca pracownikami jest obowigzana:

1) organizowac stanowiska pracy zgodnie z przepisami i zasadami bezpie-
czenistwa i higieny pracy;

2) dbaé o sprawnos¢ srodkéw ochrony indywidualnej oraz ich stosowanie
zgodnie z przeznaczeniem,

3) organizowad, przygotowywac i prowadzi¢ prace, uwzgledniajgc zabez-
pieczenie pracownikéw przed wypadkami przy pracy, chorobami zawodowy-
mi i innymi chorobami zwigzanymi z warunkami Srodowiska pracy;

4) dba¢ o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczeni pracy i wyposazenia
technicznego, a takze o sprawnos¢ srodkéw ochrony zbiorowej i ich stosowa-
nie zgodnie z przeznaczeniem,

5) egzekwowac przestrzeganie przez pracownikow przepisow i zasad bez-
pieczenstwa i higieny pracy;

6) zapewnia¢ wykonanie zaleceri lekarza sprawujacego opieke zdrowotna
nad pracownikami.

Rozdziat III
Obiekty budowlane i pomieszczenia pracy

Art, 213, [Budowa lub przebudowa]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnia¢, aby budowa lub przebudowa
obiektu budowlanego, w ktérym przewiduje sie pomieszczenia pracy, byta
wykonywana na podstawie projektéw uwzgledniajacych wymagania bezpie-
czenistwa i higieny pracy.

§ 2. Obiekt budowlany, w ktérym znajdujg sie pomieszczenia pracy, powi-
nien spelnia¢ wymagania dotyczace bezpieczeristwa i higieny pracy.

§ 3. Przebudowa obiektu budowlanego, w ktérym znajdujg sie pomieszcze-
nia pracy, powinna uwzglednia¢ poprawe warunkéw bezpieczeristwa i higie-
ny pracy.

§ 4. Przepisy {§ 1-3 stosuje sie odpowiednio w przypadku, gdy budowa lub
przebudowa dotyczy cze$ci obiektu budowlanego, w ktérej znajduja sie po-
mieszczenia pracy.

Art. 214, [Zapewnienie pomieszczen pracy]
§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewniaé¢ pomieszczenia pracy odpo-
wiednie do rodzaju wykonywanych prac i liczby zatrudnionych pracownikdow.
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§ 2. Pracodawca jest obowigzany utrzymywacé obiekty budowlane i znajdu-
jace sie w nich pomieszczenia pracy, a takze tereny i urzadzenia z nimi zwig-
zane w stanie zapewniajgcym bezpieczne i higieniczne warunki pracy.

Rozdziat IV
Maszyny i inne urzadzenia techniczne

Art, 215, [Konstruowanie i budowa maszyn]

Pracodawca jest obowigzany zapewnié, aby stosowane maszyny i inne
urzadzenia techniczne:

1) zapewnialy bezpieczne i higieniczne warunki pracy, w szczegdlnosci za-
bezpieczaly pracownika przed urazami, dzialaniem niebezpiecznych sub-
stancji chemicznych, porazeniem pradem elektrycznym, nadmiernym hata-
sem, dzialaniem drgan mechanicznych i promieniowania oraz szkodliwym
iniebezpiecznym dzialaniem innych czynnikéw srodowiska pracy;

2) uwzglednialy zasady ergonomii.

Art. 216. [Zabezpieczenia maszyn]

§ 1. Pracodawca wyposaza w odpowiednie zabezpieczenia maszyny i inne
urzadzenia techniczne, ktére nie spelniaja wymagan okre§lonych w art, 215,

§ 2. W przypadku gdy konstrukcja zabezpieczenia jest uzalezniona od wa-
runkéw lokalnych, wyposazenie maszyny lub innego urzadzenia techniczne-
go w odpowiednie zabezpieczenia nalezy do obowigzkéw pracodawcy.

Art, 217, [Deklaracja zgodnosci]

Niedopuszczalne jest wyposazanie stanowisk pracy w maszyny i inne urzg-
dzenia techniczne, ktére nie spelniajg wymagan dotyczacych oceny zgodno-
$ci okres§lonych w odrebnych przepisach.

Art, 218, [Narzedzia pracy]
Przepisy art. 215 i 217 stosuje sie odpowiednio do narzedzi pracy.

Art. 219, [Inne maszyny i urzadzenia]

Przepisy art. 215 i 217 nie naruszajg wymagan okreslonych przepisami doty-
czacymi maszyn i innych urzadzen technicznych:

1) bedacych srodkami transportu kolejowego, samochodowego, morskiego,
wodnego $rédladowego i lotniczego;

2) podlegajacych przepisom o dozorze technicznym,;

3) podlegajacych przepisom Prawa geologicznego i gérniczego;
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4) podlegajacych przepisom obowigzujacym w jednostkach podleglych
Ministrowi Obrony Narodowej oraz ministrowi wlasciwemu do spraw we-
wnetrznych;

5) podlegajacych przepisom Prawa atomowego.

Rozdzial vV
Czynniki oraz procesy pracy stwarzajgce szczegolne
zagrozenie dla zdrowia lub zycia

Art. 220. [Ustalenie stopnia szkodliwosci materialow]

§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie materiatéw i proceséw technologicz-
nych bez uprzedniego ustalenia stopnia ich szkodliwosci dla zdrowia pracow-
nikéw i podjecia odpowiednich §rodkéw profilaktycznych.

§ 2. Minister Zdrowia i Opieki Spotecznejw porozumieniu z Ministrem Pra-
¢y 1 Polityki Socjalnej oraz wlasciwymi ministrami okreéli, w drodze rozpo-
1zadzenia:

1) wykaz jednostek upowaznionych do przeprowadzania badan materialéw
i proceséw technologicznych w celu ustalenia stopnia ich szkodliwosci dla
zdrowia oraz zakres tych badan;

2) zakaz albo ograniczenie stosowania, obrotu lub transportu materialéw
iproceséw technologicznych ze wzgledu na ich szkodliwo$¢ dla zdrowia albo
uzaleznienie ich stosowania, obrotu lub transportu od przestrzegania okre-
§lonych warunkéw.

§ 3. Przepisy § 2 nie dotycza substancji chemicznych i ich mieszanin.

Art, 221, [Stosowanie substancji chemicznych]

§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie substancji chemicznych i ich miesza-
nin nieoznakowanych w sposéb widoczny, umozliwiajgcy ich identyfikacje.

§ 2. Niedopuszczalne jest stosowanie substancji niebezpiecznej, mieszani-
ny niebezpiecznej, substancji stwarzajacej zagrozenie lub mieszaniny stwa-
rzajacej zagrozenie bez posiadania aktualnego spisu tych substancji i miesza-
nin oraz kart charakterystyki, a takze opakowari zabezpieczajacych przed ich
szkodliwym dzialaniem, pozarem lub wybuchem.

§ 3. Stosowanie substancji niebezpiecznej, mieszaniny niebezpiecznej, sub-
stancji stwarzajacej zagrozenie lub mieszaniny stwarzajacej zagrozenie jest
dopuszczalne pod warunkiem zastosowania $rodkéw zapewniajacych pra-
cownikom ochrone ich zdrowia i zycia.

§ 4. Zasady Kklasyfikacji substancji chemicznych i ich mieszanin pod wzgle-
dem zagrozen dla zdrowia lub zycia, wykaz substancji chemicznych niebez-
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piecznych, wymagania dotyczace kart charakterystyki oraz sposéb ich ozna-
kowania okre$lajg odrebne przepisy.
{ 5. (uchylony)

Art. 222, [Narazenie na substancje rakotworcze]

§ 1. W razie zatrudniania pracownika w warunkach narazenia na dzialanie
substancji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub proceséw technolo-
gicznych o dzialaniu rakotwérczym lub mutagennym, pracodawca zastepuje
te substancje chemiczne, ich mieszaniny, czynniki lub procesy technologicz-
ne mniej szkodliwymi dla zdrowia lub stosuje inne dostepne $rodki ograni-
czajace stopien tego narazenia, przy odpowiednim wykorzystaniu osiggnieé
nauki i techniki.

§ 2. Pracodawca rejestruje wszystkie rodzaje prac w kontakcie z substancja-
michemicznymi, ich mieszaninami, czynnikami lub procesami technologicz-
nymi o dzialaniu rakotwoérczym lub mutagennym, okreSlonymi w wykazie,
o ktérym mowa w § 3, a takze prowadzi rejestr pracownikéw zatrudnionych
przy tych pracach.

{§ 3. Minister wlasciwy do spraw zdrowia w porozumieniu z ministrem wia-
$ciwym do spraw pracy, uwzgledniajac zré6znicowane wtasciwosci substan-
¢ji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub proceséw technologicznych
o dzialaniu rakotwérczym lub mutagennym, ich zastosowanie oraz koniecz-
no$¢ podjecia niezbednych $rodkéw zabezpieczajacych przed zagrozeniami
wynikajgcymi z ich stosowania, okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) wykaz substancji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub proceséw
technologicznych o dziataniu rakotwérczym lub mutagennym i sposéb ich
rejestrowania;

2) sposéb prowadzenia rejestru prac, ktérych wykonywanie powoduje ko-
nieczno$¢ pozostawania w kontakcie z substancjami chemicznymi, ich mie-
szaninami, czynnikami lub procesami technologicznymi o dzialaniu rako-
twoérczym lub mutagennym,

3) sposéb prowadzenia rejestru pracownikéw zatrudnionych przy tych pra-
cach;

4) wzory dokumentéw dotyczacych narazenia pracownikéw na substan-
cje chemiczne, ich mieszaniny, czynniki lub procesy technologiczne o dziata-
niu rakotwérczym lub mutagennym oraz sposéb przechowywania i przeka-
zywania tych dokumentéw do podmiotéw wiasciwych do rozpoznawania lub
stwierdzania choréb zawodowych;

5) szczegbtowe warunki ochrony pracownikéw przed zagrozeniami spowo-
dowanymi przez substancje chemiczne, ich mieszaniny, czynniki lub procesy
technologiczne o dzialaniu rakotwérczym lub mutagennym,;
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6) warunki i sposéb monitorowania stanu zdrowia pracownikéw narazo-
nych na dzialanie substancji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub
proceséw technologicznych o dziataniu rakotwérczym lub mutagennym.

Art, 222!, [Ograniczanie stopnia narazenia]

§ 1. W razie zatrudniania pracownika w warunkach narazenia na dzialanie
szkodliwych czynnikéw biologicznych pracodawca stosuje wszelkie dostep-
ne $rodki eliminujgce narazenie, a jezeli jest to niemozliwe - ograniczajg-
ce stopien tego narazenia, przy odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki
i techniki.

§ 2. Pracodawca prowadzi rejestr prac narazajgcych pracownikéw na dziata-
nie szkodliwych czynnikéw biologicznych oraz rejestr pracownikéw zatrud-
nionych przy takich pracach.

§ 3. Minister wlasciwy do spraw zdrowia, w porozumieniu z ministrem wita-
Sciwym do spraw pracy, uwzgledniajac zréznicowane dziatanie czynnikéw
biologicznych na organizm czlowieka oraz koniecznoé¢ podjecia niezbednych
srodkéw zabezpieczajgcych przed zagrozeniami wynikajacymi z wykonywa-
nia pracy w warunkach narazenia na dzialanie czynnikéw biologicznych,
okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) Klasyfikacje i wykaz szkodliwych czynnikéw biologicznych;

2) wykaz prac narazajacych pracownikéw na dzialanie czynnikéw biolo-
gicznych;

3) szczegdtowe warunki ochrony pracownikéw przed zagrozeniami spowo-
dowanymi przez szkodliwe czynniki biologiczne, w tym rodzaje srodkéw nie-
zbednych do zapewnienia ochrony zdrowia i zycia pracownikéw narazonych
na dzialanie tych czynnikéw, zakres stosowania tych §rodkéw oraz warunki
i sposéb monitorowania stanu zdrowia narazonych pracownikéw;

4) sposéb prowadzenia rejestréw prac i pracownikoéw, o ktérych mowaw § 2,
oraz sposéb przechowywania i przekazywania tych rejestréw do podmiotéw
wlaéciwych do rozpoznawania lub stwierdzania choréb zawodowych.

Art, 223, [Ochrona przed promieniowaniem jonizujacym]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany chronié pracownikéw przed promieniowa-
niem jonizujacym, pochodzacym ze Zrédet sztucznych i naturalnych, wyste-
pujacych w §rodowisku pracy.

§ 2. Dawka promieniowania jonizujgcego pochodzacego ze Zrédet natural-
nych, otrzymywana przez pracownika przy pracy w warunkach narazenia na
to promieniowanie, nie moze przekracza¢ dawek granicznych, okre§lonych
w odrebnych przepisach dla sztucznych Zrédel promieniowania jonizujacego.
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Art. 224, [Nagle niebezpieczenistwo dla zycia]

§ 1. Pracodawca prowadzacy dzialalno$é¢, ktéra stwarza mozliwo$é wysta-
pienia naglego niebezpieczenistwa dla zdrowia lub zycia pracownikéw, jest
obowigzany podejmowaé dzialania zapobiegajace takiemu niebezpieczen-
stwu.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w § 1, pracodawca jest obowigzany za-
pewnié:

1) odpowiednie do rodzaju niebezpieczeristwa urzadzenia i sprzet ratowni-
czy oraz ich obsluge przez osoby nalezycie przeszkolone;

2) udzielenie pierwszej pomocy poszkodowanym.

{ 3. Przepisy § 11 2 nie naruszaja wymagan, okre§lonych w odrebnych prze-
pisach, dotyczacych katastrof i innych nadzwyczajnych zagrozen.

Art, 225, [Prace wykonywane przez co najmniej dwie osoby]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢, aby prace, przy ktérych istnieje
mozliwo$¢ wystgpienia szczegdélnego zagrozenia dla zdrowia lub zycia ludz-
kiego, byly wykonywane przez co najmniej dwie osoby, w celu zapewnienia
asekuracji.

§ 2. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 1, ustala pracodawca po konsultacji
z pracownikami lub ich przedstawicielami, uwzgledniajac przepisy wydane
na podstawie art. 2375,

Rozdziat VI
Profilaktyczna ochrona zdrowia

Art. 226. [Informowanie o ryzyku zawodowym]

Pracodawca:

1) ocenia i dokumentuje ryzyko zawodowe zwigzane z wykonywana praca
oraz stosuje niezbedne $rodki profilaktyczne zmniejszajgce ryzyko;

2) informuje pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktdre wiaze sie z wykony-
wana praca, oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami.

Art, 227, [Zapobieganie chorobom zawodowym)]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany stosowaé §rodki zapobiegajace chorobom
zawodowym i innym chorobom zwigzanym z wykonywang praca, w szcze-
gblnosci:

1) utrzymywac w stanie statej sprawnosci urzadzenia ograniczajace lub eli-
minujace szkodliwe dla zdrowia czynniki §rodowiska pracy oraz urzgdzenia
stuzgce do pomiaréw tych czynnikéw;
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2) przeprowadzad, na swéj koszt, badania i pomiary czynnikéw szkodliwych
dla zdrowia, rejestrowac i przechowywac wyniki tych badan i pomiaréw oraz
udostepniac je pracownikom.

§ 2. Minister wlasciwy do spraw zdrowia, uwzgledniajac zréznicowa-
ne dzialanie na organizm czlowieka czynnikéw szkodliwych wystepujacych
w §rodowisku pracy oraz konieczno$é¢ podjecia niezbednych $rodkéw zabez-
pieczajacych przed ich dzialaniem, okre§li, w drodze rozporzadzenia:

1) tryb, metody, rodzaj i czestotliwo§¢ wykonywania badan i pomiaréw,
o ktérych mowa w § 1 pkt 2;

2) przypadki, w ktérych jest konieczne prowadzenie pomiaréw ciggtych;

3) wymagania, jakie powinny speliaé laboratoria wykonujgce badania
i pomiary;

4) sposéb rejestrowania i przechowywania wynikéw tych badan i pomia-
6W;

5) wzory dokumentdéw oraz sposéb udostepniania wynikéw badan i pomia-
16w pracownikom.

Art, 228, [Miedzyresortowa Komisja ds. Najwyzszych Dopuszczalnych
Stezen]

§ 1. Prezes Rady Ministréw powotla, w drodze rozporzadzenia, Miedzyresor-
towg Komisje do Spraw Najwyzszych Dopuszczalnych Stezeni i Natezen Czyn-
nikéw Szkodliwych dla Zdrowia w Srodowisku Pracy, okre$li jej uprawnienia
oraz spos6b wykonywania zadan.

§ 2. Do zadan Komisji, o ktérej mowa w § 1, nalezy:

1) przedkladanie Ministrowi Pracy i Polityki Socjalnej wnioskéw dotycza-
cych wartos$ci najwyzszych dopuszczalnych stezen i natezen czynnikéw szko-
dliwych dla zdrowia w §rodowisku pracy - do celéw okres§lonych w § 3;

2) inicjowanie prac badawczych niezbednych do realizacji zadan, o ktérych
mowa w pkt 1.

§ 3. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu z Ministrem Zdro-
wia i Opieki Spofecznejokre§li, w drodze rozporzadzenia, wykaz najwyzszych
dopuszczalnych stezeni i natezen czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w $ro-
dowisku pracy.

Art, 229, [Badania lekarskie]

§ 1. Wstepnym badaniom lekarskim, z zastrzezeniem { 1!, podlegaja:

1) osoby przyjmowane do pracy;

2) pracownicy mtodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pra-
cownicy przenoszeni na stanowiska pracy, na ktérych wystepujg czynniki
szkodliwe dla zdrowia lub warunki ucigzliwe.
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§ 11, Wstepnym badaniom lekarskim nie podlegaja osoby:

1) przyjmowane ponownie do pracy u tego samego pracodawcy na to samo
stanowisko lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy w ciagu
30 dni po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy z tym
pracodawca;

2) przyjmowarne do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w ciggu
30 dni po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy, jezeli
posiadajg aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajgce brak przeciwwskazan
do pracy w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie
i pracodawca ten stwierdzi, ze warunki te odpowiadajg warunkom wystepu-
jacym na danym stanowisku pracy, z wylgczeniem oséb przyjmowanych do
wykonywania prac szczeg6lnie niebezpiecznych.

§ 12, Przepis § 1! pkt 2 stosuje sie odpowiednio w przypadku przyjmowania
do pracy osoby pozostajacej jednocze$nie w stosunku pracy z innym praco-
dawca.

§ 13, Pracodawca zada od osoby, o ktérej mowa w § 1! pkt 2 oraz w § 12, aktu-
alnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pra-
cy na danym stanowisku oraz skierowania na badania bedace podstawg wy-
dania tego orzeczenia.

§ 2. Pracownik podlega okresowym badaniom lekarskim. W przypadku nie-
zdolnoéci do pracy trwajacej dtuzej niz 30 dni, spowodowanej choroba, pra-
cownik podlega ponadto kontrolnym badaniom lekarskim w celu ustalenia
zdolno$ci do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku.

§ 3. Okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie w miare moz-
liwo$ci w godzinach pracy. Za czas niewykonywania pracy w zwigzku z prze-
prowadzanymi badaniami pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia,
a w razie przejazdu na te badania do innej miejscowosci przystuguja mu na-
leznos$ci na pokrycie kosztéw przejazdu wedlug zasad obowigzujacych przy
podrézach stuzbowych.

§ 4. Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego
orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na
okres§lonym stanowisku w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na ba-
dania lekarskie.

§ 4a. Wstepne, okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie na
podstawie skierowania wydanego przez pracodawce.

§ 5. Pracodawca zatrudniajacy pracownikéw w warunkach narazenia na
dzialanie substancji i czynnikéw rakotwérczych lub pyléw zwtdkniajacych
jest obowigzany zapewnié¢ tym pracownikom okresowe badania lekarskie
takze:
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1) po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi substancjami, czynnikami lub
pylami;

2) po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli zainteresowana osoba zgtosi wnio-
sek o objecie takimi badaniami.

§ 6. Badania, o ktérych mowa w { 1, 2 i 5, s3 przeprowadzane na koszt pra-
codawcy. Pracodawca ponosi ponadto inne koszty profilaktycznej opieki zdro-
wotnej nad pracownikami, niezbednej z uwagi na warunki pracy.

§ 7. Pracodawca przechowuje orzeczenia wydane na podstawie badan lekar-
skich, o ktérych mowa w { 1, 21 5, orzeczenia i skierowania uzyskane na pod-
stawie { 1* oraz skierowania, o ktérych mowa w § 4a.

§ 7. W przypadku stwierdzenia, ze warunki okre§lone w skierowaniu, o ktd-
rym mowa w { 13, nie odpowiadajg warunkom wystepujacym na danym sta-
nowisku pracy, pracodawca zwraca osobie przyjmowanej do pracy to skiero-
wanie oraz orzeczenie lekarskie wydane w wyniku tego skierowania.

§ 8. Minister wtasciwy do spraw zdrowia w porozumieniu z ministrem wia-
Sciwym do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) tryb i zakres badan lekarskich, o ktérych mowa w § 1, 2 i 5, oraz czesto-
tliwo$¢ badan okresowych, a takze sposéb dokumentowania i kontroli badan
lekarskich,

2) tryb wydawania i przechowywania orzeczen lekarskich do celéw prze-
widzianych w niniejszej ustawie i w przepisach wydanych na jej podstawie,

3) zakres informacji objetych skierowaniem na badania lekarskie i orzecze-
niem lekarskim, a takze wzory tych dokumentoéw,

4) zakres profilaktycznej opieki zdrowotnej, o ktérej mowa w § 6 zdanie
drugie,

5) dodatkowe wymagania kwalifikacyjne, jakie powinni spelniaé lekarze
przeprowadzajgcy badania, o ktérych mowaw § 1,215, oraz sprawujacy profi-
laktyczng opieke zdrowotna, o ktérej mowa w § 6 zdanie drugie

- uwzgledniajac konieczno$¢é zapewnienia prawidtowego przebiegu i kom-
pleksowos$ci badan lekarskich, o ktérych mowa w § 1, 2 i 5, profilaktycznej
opieki zdrowotnej, o ktérej mowa w § 6 zdanie drugie, a takze informacji
umozliwiajacych poréwnanie warunkéw pracy u pracodawcy oraz ochrony
danych osobowych 0s6b poddanych badaniom.

Art, 230, [Objawy choroby zawodowej]

§ 1. W razie stwierdzenia u pracownika objawéw wskazujacych na powsta-
wanie choroby zawodowej, pracodawca jest obowigzany, na podstawie orze-
czenia lekarskiego, w terminie i na czas okres§lony w tym orzeczeniu, prze-
nieé¢ pracownika do innej pracy nienarazajgcej go na dzialanie czynnika,
ktéry wywotat te objawy.
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§ 2. Jezeli przeniesienie do innej pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia,
pracownikowi przystuguje dodatek wyréwnawczy przez okres nieprzekracza-
jacy 6 miesiecy.

Art, 231, [Niezdolnos¢ wykonywania dotychczasowej pracy]

Pracodawca, na podstawie orzeczenia lekarskiego, przenosi do odpowiedniej
pracy pracownika, ktéry stat sie niezdolny do wykonywania dotychczasowej pra-
cy wskutek wypadku przy pracy lub choroby zawodowej i nie zostat uznany za
niezdolnego do pracy w rozumieniu przepiséw o emeryturach i rentach z Fundu-
szu Ubezpieczen Spotecznych. Przepis art, 230 § 2 stosuje sie odpowiednio.

Art, 232, [Nieodplatne posilki i napoje]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracownikom zatrudnionym w wa-
runkach szczegdlnie ucigzliwych, nieodplatnie, odpowiednie posilki i napoje,
jezeli jest to niezbedne ze wzgledéw profilaktycznych. Rada Ministréw okre-
§li, w drodze rozporzadzenia, rodzaje tych positkéw i napojéw oraz wymaga-
nia, jakie powinny spelnia¢, a takze przypadki i warunki ich wydawania.

Art, 233, [Urzadzenia higieniczno-sanitarne]

Pracodawca jest obowigzany zapewnié¢ pracownikom odpowiednie urza-
dzenia higieniczno-sanitarne oraz dostarczy¢ niezbedne $rodki higieny oso-
bistej.

Rozdziat VII
Wypadki przy pracy i choroby zawodowe

Art, 234, [Obowiazki pracodawcy w razie wypadku]

§ 1. W razie wypadku przy pracy pracodawca jest obowiazany podja¢ nie-
zbedne dzialania eliminujace lub ograniczajgce zagrozenie, zapewnié¢ udzie-
lenie pierwszej pomocy osobom poszkodowanym i ustalenie w przewidzia-
nym trybie okolicznosci i przyczyn wypadku oraz zastosowaé odpowiednie
§rodki zapobiegajgce podobnym wypadkom.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany niezwitocznie zawiadomié¢ wlasciwego okre-
gowego inspektora pracy i prokuratora o §miertelnym, ciezkim lub zbiorowym
wypadku przy pracy oraz o kazdym innym wypadku, ktéry wywotal wymienione
skutki, majacym zwigzek z praca, jezeli moze by¢ uznany za wypadek przy pracy.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany prowadzié rejestr wypadkéw przy pracy.

{ 3% Pracodawca jest obowigzany przechowywac protokét ustalenia okolicz-
nosci i przyczyn wypadku przy pracy wraz z pozostala dokumentacjg powy-
padkowg przez 10 lat.
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§ 4. Koszty zwigzane z ustalaniem okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy
pracy ponosi pracodawca.

Art, 235, [Rozpoznanie choroby zawodowej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany niezwlocznie zglosi¢ wlasciwemu pan-
stwowemu inspektorowi sanitarnemu i wtasciwemu okregowemu inspekto-
rowi pracy kazdy przypadek podejrzenia choroby zawodowe;j.

§ 2. Obowigzek, o ktérym mowa w { 1, dotyczy takze lekarza podmiotu wita-
$ciwego do rozpoznania choroby zawodowej, o ktérym mowa w przepisach
wydanych na podstawie art. 237 § 1 pkt 6.

§ 2. W kazdym przypadku podejrzenia choroby zawodowej:

1) lekarz,

2) lekarz dentysta, ktéry podczas wykonywania zawodu powzigt takie po-
dejrzenie u pacjenta

- kieruje na badania w celu wydania orzeczenia o rozpoznaniu choroby za-
wodowej albo o braku podstaw do jej rozpoznania.

§ 22. Zgloszenia podejrzenia choroby zawodowej moze réwniez dokonac
pracownik lub byly pracownik, ktéry podejrzewa, ze wystepujace u niego ob-
jawy moga wskazywaé na taka chorobe, przy czym pracownik aktualnie za-
trudniony zgtasza podejrzenie za poSrednictwem lekarza sprawujacego nad
nim profilaktyczna opieke zdrowotna.

§ 3. W razie rozpoznania u pracownika choroby zawodowej, pracodawca jest
obowigzany:

1) ustali¢ przyczyny powstania choroby zawodowej oraz charakter i rozmiar
zagrozenia tg chorobg, dzialajac w porozumieniu z wiasciwym panistwowym
inspektorem sanitarnym,

2) przystapi¢ niezwlocznie do usuniecia czynnikéw powodujacych powsta-
nie choroby zawodowej i zastosowac inne niezbedne $rodki zapobiegawcze;

3) zapewni¢ realizacje zaleceni lekarskich.

§ 4. Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ rejestr obejmujacy przypadki
stwierdzonych choréb zawodowych i podejrzeni o takie choroby.

§ 5. Pracodawca przesyla zawiadomienie o skutkach choroby zawodowej do
instytutu medycyny pracy wskazanego w przepisach wydanych na podstawie
art, 237 § 1! oraz do wlasciwego panistwowego inspektora sanitarnego.

Art, 235, [Definicja choroby zawodowej]

Za chorobe zawodowg uwaza sie chorobe, wymieniong w wykazie choréb
zawodowych, jezeli w wyniku oceny warunkéw pracy mozna stwierdzic bez-
spornie lub z wysokim prawdopodobienistwem, ze zostala ona spowodowana
dzialaniem czynnikéw szkodliwych dla zdrowia wystepujacych w §rodowisku
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pracy albo w zwigzku ze sposobem wykonywania pracy, zwanych ,naraze-
niem zawodowym”.

Art, 2352, [Okres w ktorym moze nastapi¢ rozpoznanie choroby zawo-
dowejl

Rozpoznanie choroby zawodowej u pracownika lub bylego pracownika
moze nastapi¢ w okresie jego zatrudnienia w narazeniu zawodowym albo po
zakoniczeniu pracy w takim narazeniu, pod warunkiem wystgpienia udoku-
mentowanych objawéw chorobowych w okresie ustalonym w wykazie choréb
zawodowych.

Art. 236. [Analiza przyczyn wypadkow przy pracy]

Pracodawca jest obowigzany systematycznie analizowa¢ przyczyny wypad-
kéw przy pracy, choréb zawodowych i innych choréb zwigzanych z warunka-
mi Srodowiska pracy i na podstawie wynikéw tych analiz stosowaé wiasciwe
§rodki zapobiegawcze.

Art, 237, [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okresli w drodze rozporzadzenia:

1) sposéb i tryb postepowania przy ustalaniu okoliczno$ci i przyczyn wy-
padkéw przy pracy oraz sposéb ich dokumentowania, a takze zakres informa-
cji zamieszczanych w rejestrze wypadkéw przy pracy,

2) sktad zespotu powypadkowego,

3) wykaz chordéb zawodowych,

4) okres, w ktérym wystgpienie udokumentowanych objawéw chorobo-
wych upowaznia do rozpoznania choroby zawodowej pomimo wczes$niejsze-
go zakonczenia pracy w narazeniu zawodowym,

5) sposéb i tryb postepowania dotyczacy zglaszania podejrzenia, rozpozna-
wania i stwierdzania choréb zawodowych,

6) podmioty wlasciwe w sprawie rozpoznawania choréb zawodowych

- uwzgledniajac aktualng wiedze w zakresie patogenezy i epidemiologii
choréb powodowanych przez czynniki szkodliwe dla cztowieka wystepujace
w §rodowisku pracy oraz kierujac sie konieczno$cig zapobiegania wystepo-
waniu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych.

§ 1. Rada Ministréw wskaze w drodze rozporzadzenia instytut medycyny
pracy, do ktérego pracodawca przesyla zawiadomienie o skutkach choroby za-
wodowej oraz termin, w ktérym ma ono byé przestane, majac na uwadze spe-
cjalizacje instytutu oraz rodzaj prowadzonych w nim badan.

§ 2. Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia, wzér
protokotu ustalenia okolicznoéci i przyczyn wypadku przy pracy zawierajgcy
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dane dotyczace poszkodowanego, sktadu zespotu powypadkowego, wypadku
ijego skutkow, stwierdzenie, ze wypadek jest lub nie jest wypadkiem przy pra-
cy, oraz wnioski i zalecane $rodki profilaktyczne, a takze pouczenie dla stron
postepowania powypadkowego.

§ 3. Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia, wzér
statystycznej karty wypadku przy pracy, uwzgledniajac dane dotyczace praco-
dawcy, poszkodowanego, wypadku przy pracy, a takze jego skutkéw oraz sposéb
iterminy jej sporzadzania i przekazywania do wiasciwego urzedu statystycznego.

§ 4. Minister wtasciwy do spraw zdrowia okre$li, w drodze rozporzadzenia:

1) sposéb dokumentowania choréb zawodowych i skutkéw tych chordb,
a takze prowadzenia rejestréw choréb zawodowych, uwzgledniajac w szcze-
gblnosci wzory dokumentéw stosowanych w postepowaniu dotyczacym tych
choréb oraz dane objete rejestrem.

2) (uchylony)

Art, 237", [Swiadczenia z tytutu wypadku przy pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktéry ulegt wypadkowi przy pracy lub zachorowat na
chorobe zawodowa okre$long w wykazie, o ktérym mowa w art. 237 § 1 pkt 3,
przystuguja $wiadczenia z ubezpieczenia spotecznego, okreslone w odreb-
nych przepisach.

§ 2. Pracownikowi, ktéry ulegt wypadkowi przy pracy, przystuguje od pra-
codawcy odszkodowanie za utrate lub uszkodzenie w zwigzku z wypadkiem
przedmiotédw osobistego uzytku oraz przedmiotéw niezbednych do wykony-
wania pracy, z wyjatkiem utraty lub uszkodzenia pojazdéw samochodowych
oraz warto$ci pienieznych.

Rozdziat VIII
Szkolenie

Art, 2372, [Bhp w programach nauczania]

Minister Edukacji Narodowej jest obowigzany zapewni¢ uwzglednianie
problematyki bezpieczenistwa i higieny pracy oraz ergonomii w programach
nauczania w szkolach, po uzgodnieniu zakresu tej problematyki z Ministrem
Pracy i Polityki Socjalnej.

Art, 237%, [Szkolenie z zakresu bhp]

§ 1. Nie wolno dopusci¢ pracownika do pracy, do ktérej wykonywania nie posia-
da on wymaganych kwalifikacji lub potrzebnych umiejetnosci, a takze dostatecz-
nej znajomosci przepiséw oraz zasad bezpieczenistwa i higieny pracy.
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§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewnic¢ przeszkolenie pracownika w zakre-
sie bezpieczenstwa i higieny pracy przed dopuszczeniem go do pracy oraz prowa-
dzenie okresowych szkolert w tym zakresie. Szkolenie pracownika przed dopusz-
czeniem do pracy nie jest wymagane w przypadku podjecia przez niego pracy na
tym samym stanowisku pracy, ktére zajmowat u danego pracodawcy bezposred-
nio przed nawigzaniem z tym pracodawcg kolejnej umowy o prace.

§ 2L Pracodawca jest obowigzany odby¢ szkolenie w dziedzinie bezpieczen-
stwa i higieny pracy w zakresie niezbednym do wykonywania cigzacych na
nim obowigzkéw. Szkolenie to powinno byé okresowo powtarzane.

§ 22, Szkolenie okresowe pracownika, o ktérym mowa w § 2, nie jest wymaga-
ne w przypadku pracownika na stanowisku administracyjno-biurowym, gdy ro-
dzaj przewazajgcej dzialalnosci pracodawcy w rozumieniu przepiséw o statystyce
publicznej znajduje sie w grupie dziatalnosci, dla ktérej ustalono nie wyzszg niz
trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu przepiséw o ubezpieczeniu spolecznym
z tytulu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych, chyba ze z oceny ryzyka,
o ktérej mowa w art. 226 pkt 1, wynika, Ze jest to konieczne.

§ 2. W przypadku gdy rodzaj przewazajgcej dzialalnosci pracodawcy w ro-
zumieniu przepiséw o statystyce publicznej znajdzie sie w grupie dzialalno-
§ci, dla ktérej zostanie ustalona wyzsza niz trzecia kategoria ryzyka w rozu-
mieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym z tytulu wypadkéw przy pracy
i chor6b zawodowych, pracodawca jest obowigzany przeprowadzi¢ szkolenie
okresowe pracownika, o ktérym mowa w § 22, w zakresie bezpieczenistwa i hi-
gieny pracy, w terminie nie dluzszym niz 6 miesiecy, liczac od dnia ustalenia
wyzszej kategorii ryzyka.

§ 2% Przepis § 23 stosuje sie odpowiednio, gdy z dokonanej oceny ryzyka,
o ktérej mowa w art. 226 pkt 1, wynika, ze przeprowadzenie szkolenia okreso-
wego pracownika, o ktérym mowa w { 22, stalo sie konieczne. Szkolenie okre-
sowe przeprowadza sie w terminie nie dluzszym niz 6 miesiecy, liczac od dnia
dokonania oceny ryzyka.

§ 3. Szkolenia, o ktérych mowa w § 2, odbywajg sie w czasie pracy i na koszt
pracodawcy.

Art, 237 [Instrukcje i wskazowki dotyczace bhp]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zaznajamiaé¢ pracownikéw z przepisa-
mi i zasadami bezpieczeristwa i higieny pracy dotyczacymi wykonywanych
przez nich prac.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany wydawac szczegdtowe instrukcje i wska-
z6wki dotyczace bezpieczeristwa i higieny pracy na stanowiskach pracy.

§ 3. Pracownik jest obowigzany potwierdzi¢ na pi§mie zapoznanie sie
z przepisami oraz zasadami bezpieczenistwa i higieny pracy.
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Art. 2375, [Delegacja]

Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia, szcze-
gotowe zasady szkolenia w dziedzinie bezpieczenistwa i higieny pracy, zakres
tego szkolenia, wymagania dotyczace treéci i realizacji programéw szkolenia,
spos6b dokumentowania szkolenia oraz przypadki, w ktérych pracodawcy lub
pracownicy moga by¢ zwolnieni z okre§lonych rodzajéw szkolenia.

) Rozdziat IX
Srodki ochrony indywidualnej
oraz odziez i obuwie robocze

Art. 2375, [Srodki ochrony indywidualnej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany dostarczy¢ pracownikowi nieodplatnie
$rodki ochrony indywidualnej zabezpieczajgce przed dzialaniem niebez-
piecznych i szkodliwych dla zdrowia czynnikéw wystepujacych w srodowi-
sku pracy oraz informowa¢ go o sposobach postugiwania sie tymi §rodkami.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Pracodawca jest obowigzany dostarczaé¢ pracownikowi §rodki ochrony
indywidualnej, ktére spelniajg wymagania dotyczace oceny zgodnosci okre-
§lone w odrebnych przepisach.

Art, 2377, [Odziez i obuwie robocze]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany dostarczy¢ pracownikowi nieodplatnie
odziez i obuwie robocze, spelniajace wymagania okreslone w Polskich Nor-
mach:

1) jezeli odziez wlasna pracownika moze ulec zniszczeniu lub znacznemu
zabrudzeniu,;

2) ze wzgledu na wymagania technologiczne, sanitarne lub bezpieczen-
stwa i higieny pracy.

§ 2. Pracodawca moze ustali¢ stanowiska, na ktérych dopuszcza sie uzy-
wanie przez pracownikéw, za ich zgodg, wlasnej odziezy i obuwia roboczego,
spelniajacych wymagania bezpieczenistwa i higieny pracy.

§ 3. Przepis § 2 nie dotyczy stanowisk, na ktérych s3 wykonywane prace
zwiazane z bezposrednig obstuga maszyn i innych urzadzen technicznych
albo prace powodujace intensywne brudzenie lub skazenie odziezy i obuwia
roboczego $rodkami chemicznymi lub promieniotwérczymi albo materiala-
mi biologicznie zakaZnymi.

§ 4. Pracownikowi uzywajacemu wlasnej odziezy i obuwia roboczego, zgod-
nie z § 2, pracodawca wyplaca ekwiwalent pieniezny w wysoko$ci uwzgled-
niajacej ich aktualne ceny.
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Art, 2378, [Ustalanie przez pracodawce rodzajow srodkow ochrony in-
dywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego]

{§ 1. Pracodawca ustala rodzaje §rodkéw ochrony indywidualnej oraz odzie-
zy i obuwia roboczego, ktérych stosowanie na okreslonych stanowiskach jest
niezbedne w zwiazku z art. 2376 § 1 i art. 237’ § 1, oraz przewidywane okresy
uzytkowania odziezy i obuwia roboczego.

§ 2. Srodki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze, o ktérych
mowa w art. 237° § 1iart. 2377 § 1, stanowig wtasno$¢é pracodawcy.

Art. 237°. [Zakaz dopuszczenia pracownika do pracy bez Srodkéw
ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego]

§ 1. Pracodawca nie moze dopusci¢ pracownika do pracy bez srodkéw ochro-
ny indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego, przewidzianych do stoso-
wania na danym stanowisku pracy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewnié, aby stosowane §rodki ochrony
indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze posiadaty wtasciwosci ochronne
i uzytkowe, oraz zapewnié¢ odpowiednio ich pranie, konserwacje, naprawe,
odpylanie i odkazanie,

§ 3. Jezeli pracodawca nie moze zapewnic¢ prania odziezy roboczej, czynno-
§ci te moga by¢ wykonywane przez pracownika, pod warunkiem wyptacania
przez pracodawce ekwiwalentu pienieznego w wysoko$ci kosztéw poniesio-
nych przez pracownika.

Art, 237, [Przechowywanie, pranie i konserwacja]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnié, aby §rodki ochrony indywidual-
nej oraz odziez i obuwie robocze, ktére w wyniku stosowania w procesie pra-
cy ulegly skazeniu Srodkami chemicznymi lub promieniotwérczymi albo ma-
terialami biologicznie zakaznymi, byly przechowywane wylgcznie w miejscu
przez niego wyznaczonym.

§ 2. Powierzanie pracownikowi prania, konserwacji, odpylania i odkazania
przedmiotéw, o ktérych mowa w { 1, jest niedopuszczalne,

Rozdzial X
Shuzba bezpieczenstwa i higieny pracy

Art, 2374, [Stuzba bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy wiecej niz 100 pracownikéw tworzy stuz-
be bezpieczeristwa i higieny pracy, zwang dalej ,,stuzbg bhp”, pelnigcg funk-
cje doradcze i kontrolne w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, za$ pra-
codawca zatrudniajgcy do 100 pracownikéw powierza wykonywanie zadan



Dzial dziesiaty. Bezpieczenstwo i higiena pracy art, 2371

shuzby bhp pracownikowi zatrudnionemu przy innej pracy. Pracodawca po-
siadajacy ukoniczone szkolenie niezbedne do wykonywania zadan stuzby bhp
moze sam wykonywacé zadania tej stuzby, jezeli:

1) zatrudnia do 10 pracownikéw albo

2) zatrudnia do 50 pracownikéw i jest zakwalifikowany do grupy dziatalno-
$ci, dla ktérej ustalono nie wyzszg niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu
przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy i cho-
16b zawodowych.

§ 2. Pracodawca - w przypadku braku kompetentnych pracownikéw - moze
powierzy¢ wykonywanie zadan shuzby bhp specjalistom spoza zakladu pracy.
Pracownik stuzby bhp oraz pracownik zatrudniony przy innej pracy, ktére-
mu powierzono wykonywanie zadan stuzby bhp, o ktérym mowa w § 1, a tak-
ze specjalista spoza zakladu pracy powinni speinia¢ wymagania kwalifika-
cyjne niezbedne do wykonywania zadan stuzby bhp oraz ukoriczyé szkolenie
w dziedzinie bezpieczenistwa i higieny pracy dla pracownikéw tej stuzby.

§ 3. Pracownik stuzby bhp oraz pracownik zatrudniony przy innej pracy,
ktéremu powierzono wykonywanie zadan tej stuzby, nie moga ponosi¢ ja-
kichkolwiek niekorzystnych dla nich nastepstw z powodu wykonywania za-
dan i uprawnien stuzby bhp.

§ 4. Wiasciwy inspektor pracy moze nakazaé utworzenie shuzby bhp, albo
zwiekszenie liczby pracownikéw tej stuzby, jezeli jest to uzasadnione stwier-
dzonymi zagrozeniami zawodowymi.

§ 5. Rada Ministréw okre$li, w drodze rozporzadzenia:

1) szczegdtowy zakres dzialania, uprawnienia, organizacje, liczebno$c¢ i pod-
porzagdkowanie stuzby bhp;

2) kwalifikacje wymagane do wykonywania zadan stuzby bhp.

Rozdzial XI
Konsultacje w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz komisja bezpieczenstwa i higieny pracy

Art, 237" [Konsultacje]

§ 1. Pracodawca konsultuje z pracownikami lub ich przedstawicielami
wszystkie dzialania zwiazane z bezpieczeristwem i higieng pracy, w szcze-
gblnosci dotyczace:

1) zmian w organizacji pracy i wyposazeniu stanowisk pracy, wprowadzania
nowych proceséw technologicznych oraz substancji chemicznych i ich miesza-
nin, jezeli mogg one stwarza¢ zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownikéw;

2) oceny ryzyka zawodowego wystepujgcego przy wykonywaniu okreslo-
nych prac oraz informowania pracownikéw o tym ryzyku;
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3) tworzenia stuzby bhp lub powierzania wykonywania zadan tej stuzby innym
osobom oraz wyznaczania pracownikéw do udzielania pierwszej pomocy, a takze
wykonywania dzialan w zakresie zwalczania pozaréw i ewakuacji pracownikéw;

4) przydzielania pracownikom §rodkéw ochrony indywidualnej oraz odzie-
zy i obuwia roboczego;

5) szkolenia pracownikéw w dziedzinie bezpieczenistwa i higieny pracy.

§ 2. Pracownicy lub ich przedstawiciele moga przedstawia¢ pracodawcy
wnioski w sprawie eliminacji lub ograniczenia zagrozeri zawodowych,

§ 3. Pracodawca zapewnia odpowiednie warunki do przeprowadzania kon-
sultacji, a zwlaszcza zapewnia, aby odbywaly sie w godzinach pracy. Za czas
nieprzepracowany w zwiazku z udzialem w konsultacjach pracownicy lub ich
przedstawiciele zachowujg prawo do wynagrodzenia.

§ 4. Na umotywowany wniosek pracownikéw lub ich przedstawicieli doty-
czacy spraw zagrozenia zdrowia i zycia pracownikéw inspektorzy pracy Pan-
stwowej Inspekcji Pracy przeprowadzajg kontrole oraz stosuja $rodki prawne
przewidziane w przepisach o Panistwowej Inspekcji Pracy.

§ 5. U pracodawcy, u ktérego zostala powotana komisja bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy - konsultacje, o ktérych mowa w § 1, mogg by¢ prowadzone w ra-
mach tej komisji, natomiast uprawnienia, o ktérych mowa w § 2 i 4, przystu-
guja pracownikom lub ich przedstawicielom wchodzacym w skiad komisji.

§ 6. Pracownicy lub ich przedstawiciele nie moga ponosi¢ jakichkolwiek nieko-
rzystnych dla nich konsekwengji z tytutu dzialalnosci, o ktérej mowaw § 1,214,
Dotyczy to réwniez pracownikéw lub ich przedstawicieli, o ktérych mowa w § 5.

Art. 2372, [Komisja bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy wiecej niz 250 pracownikéw powotuje komi-
sje bezpieczeristwa i higieny pracy, zwang dalej ,komisjg bhp”, jako swéj or-
gan doradczy i opiniodawczy. W sktad komisji bhp wchodza w réwnej liczbie
przedstawiciele pracodawcy, w tym pracownicy stuzby bhp i lekarz sprawuja-
cy profilaktyczna opieke zdrowotng nad pracownikami, oraz przedstawiciele
pracownikéw, w tym spoteczny inspektor pracy.

§ 2. Przewodniczacym komisji bhp jest pracodawca lub osoba przez nie-
g0 upowazniona, a wiceprzewodniczacym - spoleczny inspektor pracy lub
przedstawiciel pracownikéw.

Art, 2372, [Zadania komisji]

§ 1. Zadaniem komisji bhp jest dokonywanie przeglagdu warunkéw pracy,
okresowej oceny stanu bezpieczenistwa i higieny pracy, opiniowanie podej-
mowanych przez pracodawce §rodkéw zapobiegajacych wypadkom przy pra-
¢y i chorobom zawodowym, formulowanie wnioskéw dotyczacych poprawy
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warunkow pracy oraz wspétdziatanie z pracodawca w realizacji jego obowiaz-
kéw w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy.

§ 2. Posiedzenia komisji bhp odbywaja sie w godzinach pracy, nie rzadziej
niz raz na kwartal. Za czas nieprzepracowany w zwigzku z udzialem w posie-
dzeniach komisji bhp pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

§ 3. Komisja bhp w zwigzku z wykonywaniem zadan wymienionych w § 1
korzysta z ekspertyz lub opinii specjalistéw spoza zaktadu pracy w przypad-
kach uzgodnionych z pracodawca i na jego koszt.

Art. 237", [Przedstawiciele pracownikow]

Przedstawiciele pracownikéw, o ktérych mowa w art. 23712 i art, 2372, s3 wybie-
rani przez zaktadowe organizacje zwigzkowe, a jezeli u pracodawcy takie orga-
nizacje nie dzialajg - przez pracownikéw, w trybie przyjetym w zakladzie pracy.

Rozdzial XII
Obowiazki organéw sprawujgcych nadzor
nad przedsiebiorstwami lub innymi jednostkami
organizacyjnymi panstwowymi albo samorzadowymi

Art,. 237%, [ObowiazKi organdw sprawujacych nadzor]

Organy sprawujgce nadzér nad przedsiebiorstwami lub innymi jednost-
kami organizacyjnymi panistwowymi albo samorzgdowymi sg obowigzane
podejmowac dzialania na rzecz ksztaltowania bezpiecznych i higienicznych
warunkoéw pracy, w szczegélnosci:

1) udzielaé przedsiebiorstwom i jednostkom organizacyjnym pomocy przy
wykonywaniu zadan z zakresu bezpieczenistwa i higieny pracy;

2) dokonywac, co najmniej raz w roku, oceny stanu bezpieczenistwa i higie-
ny pracy w przedsiebiorstwach i jednostkach organizacyjnych oraz okreslaé
kierunki poprawy tego stanu,

3) w miare potrzeb i mozliwosci - inicjowaé i prowadzié badania naukowe
dotyczace bezpieczenistwa i higieny pracy.

Rozdziat XIII
Przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy dotyczace
wykonywania prac w réznych gateziach pracy
Art, 2375, [Delegacjal

§ 1. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu z Ministrem Zdro-
wia i Opieki Spolecznej okredli, w drodze rozporzadzenia, ogdlnie obowigzu-
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jace przepisy bezpieczenistwa i higieny pracy dotyczace prac wykonywanych
w réznych gateziach pracy.

§ 2. Ministrowie wlasciwi dla okre§lonych gatezi pracy lub rodzajéw prac
w porozumieniu z Ministrem Pracy 1 Polityki Socjalnej oraz Ministrem Zdro-
wia I Opieki Spotecznej okre§la, w drodze rozporzadzenia, przepisy bezpie-
czenistwa i higieny pracy dotyczace tych gatezi lub prac.

DZIAL JEDENASTY
UKEADY ZBIOROWE PRACY

Rozdziat I
Przepisy ogdlne

Art. 238, [Definicje]

§ 1. lekro¢ w przepisach dzialu jest mowa o:

1) ponadzaktadowej organizacji zwiazkowej - nalezy przez to rozumie¢ or-
ganizacje zwigzkowa bedacg ogdélnokrajowym zwigzkiem zawodowym, zrze-
szeniem (federacjg) zwigzkéw zawodowych lub ogdlnokrajowg organizacjg
miedzyzwigzkows (konfederacja);

2) organizacji zwigzkowej reprezentujgcej pracownikéw - nalezy przez to
rozumiec¢ organizacje zwigzkowg zrzeszajaca pracownikow, dla ktérych uklad
jest zawierany. Dotyczy to réwniez zrzeszenia (federacji) zwigzkéw zawodo-
wych, w skiad ktérego wchodzg te organizacje zwigzkowe, a takze ogélnokra-
jowej organizacji miedzyzwigzkowej (konfederacji) zrzeszajacej takie organi-
zacje zwigzkowe lub zrzeszenia (federacje) zwigzkéw zawodowych.

§ 2. Przepisy rozdzialu odnoszace sie do:

1) ukladu - stosuje sie odpowiednio do ukladu ponadzakiadowego i ukladu
zaktadowego;

2) pracodawcoéw - stosuje sie odpowiednio do pracodawcy.

Art. 239, [Strony ukladu]

§ 1. Uklad zawiera sie dla wszystkich pracownikéw zatrudnionych przez
pracodawcéw objetych jego postanowieniami, chyba ze strony w ukladzie po-
stanowig inaczej.

§ 2. Uktadem moga by¢ objeci emeryci i rencisci.

§ 3. Ukladu nie zawiera sie dla:

1) cztonkdéw korpusu stuzby cywilnej;
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2) pracownikéw urzedéw panstwowych zatrudnionych na podstawie mia-
nowania i powotania;

3) pracownikéw samorzgdowych zatrudnionych na podstawie wyboru,
mianowania i powolania w:

a) urzedach marszatkowskich,

b) starostwach powiatowych,

c) urzedach gminy,

d) biurach (ich odpowiednikach) zwigzkéw jednostek samorzadu teryto-
rialnego,

e) biurach (ich odpowiednikach) jednostek administracyjnych jednostek
samorzadu terytorialnego;

4) sedziéw, asesoréw sgdowych i prokuratoréw.

Art, 240, [Tres¢ ukladu]

§ 1. Uktad okre$la:

1) warunki, jakim powinna odpowiada¢ tres¢ stosunku pracy, z zastrzeze-
niem { 3;

2) wzajemne zobowigzania stron ukladu, w tym dotyczace stosowania
ukladu i przestrzegania jego postanowien.

§ 2. Uktad moze okreslaé¢ inne sprawy poza wymienionymi w { 1, nieuregu-
lowane w przepisach prawa pracy w sposéb bezwzglednie obowigzujacy.

§ 3. Uktad nie moze naruszaé¢ praw osoéb trzecich.

§ 4. Zawarcie ukladu dla pracownikéw zatrudnionych w jednostkach bu-
dzetowych oraz samorzadowych zaktadach budzetowych moze nastgpi¢ wy-
lgcznie w ramach $rodkéw finansowych bedacych w ich dyspozycji, w tym
wynagrodzen okre$lonych na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 5. Wniosek o zarejestrowanie uktadu zawartego dla pracownikéw zatrud-
nionych w jednostkach budzetowych oraz samorzadowych zakladach budze-
towych powinien zawiera¢ o§wiadczenie organu, ktéry utworzyt dany pod-
miot lub przejat funkcje takiego organu, o spelnieniu wymogu, o ktérym
mowaw § 4.

Art, 241, (uchylony)

Art, 241, [Ustalenia stron]

Strony, okreslajac wzajemne zobowigzania przy stosowaniu ukladu, moga
w szczegblnosci ustalié:

1) sposéb publikacji uktadu i rozpowszechniania jego tresci;

2) tryb dokonywania okresowych ocen funkcjonowania ukladu;
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3) tryb wyjasniania tre$ci postanowien uktadu oraz rozstrzygania sporéw
miedzy stronami w tym zakresie.
4) (uchylony)

Art, 241% [Rokowania]

§ 1. Zawarcie uktadu nastepuje w drodze rokowar.

§ 2. Podmiot wystepujacy z inicjatywa zawarcia uktadu jest obowigzany po-
wiadomié o tym kazda organizacje zwiazkowa reprezentujaca pracownikéw,
dla ktérych ma by¢ zawarty uklad, w celu wspélnego prowadzenia rokowan
przez wszystkie organizacje zwigzkowe,

§ 3. Strona uprawniona do zawarcia uktadu nie moze odméwi¢ zgdaniu
drugiej strony podjecia rokowan:

1) w celu zawarcia ukladu dla pracownikéw nieobjetych ukiadem;

2) w celu zmiany ukladu uzasadnionej istotng zmiang sytuacji ekonomicz-
nej badz finansowej pracodawcéw lub pogorszeniem sie sytuacji materialnej
pracownikéw;

3) jezeli zadanie zostalo zgloszone nie wcze$niej niz 60 dni przed uptywem
okresu, na jaki uklad zostal zawarty, albo po dniu wypowiedzenia uktadu.

Art. 2413, [Przebieg rokowan]

§ 1. Kazda ze stron jest obowigzana prowadzi¢ rokowania w dobrej wierze
i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony. Oznacza to w szcze-
gélnosci:

1) uwzglednianie postulatéw organizacji zwigzkowej uzasadnionych sytu-
acja ekonomiczng pracodawcéw;

2) powstrzymywanie sie od wysuwania postulatéw, ktérych realizacja
w sposéb oczywisty przekracza mozliwosci finansowe pracodawcéw;

3) poszanowanie intereséw pracownikéw nieobjetych ukladem.

§ 2. Strony ukladu mogg okre§li¢ tryb rozstrzygania kwestii spornych zwig-
zanych z przedmiotem rokowan lub innych spornych zagadnieni, ktére mogg
wylonié sie w trakcie tych rokowan. W takim przypadku nie maja zastosowa-
nia przepisy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, chyba Ze strony postano-
wig o ich stosowaniu w okre$lonym zakresie.

Art, 2414, [Informacja pracodawcy o sytuacji ekonomicznej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ przedstawicielom zwigzkéw za-
wodowych prowadzacym rokowania informacji o swojej sytuacji ekonomicz-
nej w zakresie objetym rokowaniami i niezbednym do prowadzenia odpo-
wiedzialnych rokowarn. Obowigzek ten dotyczy w szczegélnosci informacji
objetych sprawozdawczo$cia Gtéwnego Urzedu Statystycznego.
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§ 2. Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych s3g obowigzani do nieujawnia-
nia uzyskanych od pracodawcy informacji, stanowiacych tajemnice przedsie-
biorstwa w rozumieniu przepiséw o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji.

§ 3. Na zadanie kazdej ze stron moze by¢ powolany ekspert, ktérego zada-
niem jest przedstawienie opinii w sprawach zwigzanych z przedmiotem ro-
kowan. Koszty ekspertyzy pokrywa strona, ktéra zadala powolania eksperta,
chyba zZe strony postanowia inaczej.

§ 4. Przepisy § 1-3 nie naruszajg przepiséw o ochronie informacji niejaw-
nych.

Art, 2415, [Zawarcie ukladu]

§ 1. Uklad zawiera sie w formie pisemnej na czas nieokreslony lub na czas
okres$lony.

§ 2. W ukiadzie ustala sie zakres jego obowigzywania oraz wskazuje siedzi-
by stron ukiadu.

§ 3. Przed uplywem terminu obowigzywania ukladu zawartego na czas
okreélony strony mogg przedtuzy¢ jego obowigzywanie na czas okreslony lub
uzna¢ uklad za zawarty na czas nieokreslony.

Art, 241° [Wykladnia postanowien uktadu]

§ 1. Tre$¢ postanowieri ukladu wyjasniajg wspélnie jego strony.

§ 2. Wyja$nienia tre$ci postanowieni uktadu, dokonane wspdlnie przez stro-
ny ukiadu, wigza takze strony, ktére zawarly porozumienie o stosowaniu tego
ukladu. Wyjasnienia udostepnia sie stronom porozumienia.

Art, 241, [Rozwiazanie ukladu]

§ 1. Uklad rozwiazuje sie:

1) na podstawie zgodnego o§wiadczenia stron;

2) z uptywem okresu, na ktdry zostat zawarty;

3) z uplywem okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedna ze stron.

§ 2. O$wiadczenie stron o rozwigzaniu ukladu oraz wypowiedzenie uktadu
nastepuje w formie pisemne;j.

§ 3. Okres wypowiedzenia ukladu wynosi trzy miesigce kalendarzowe, chy-
ba ze strony w ukladzie postanowig inaczej.

{ 4. (utracit moc)

§ 5. (uchylony)

Art, 2418, [Warunki przejecia pracownikow]
§ 1. W okresie jednego roku od dnia przejscia zaktadu pracy lub jego czesci
na nowego pracodawce do pracownikoéw stosuje sie postanowienia ukiadu,
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ktérym byli objeci przed przej$ciem zakladu pracy lub jego czesci na nowego
pracodawce, chyba ze odrebne przepisy stanowia inaczej. Postanowienia tego
ukladu stosuje sie w brzmieniu obowigzujacym w dniu przejscia zakladu pracy
lub jego czeéci na nowego pracodawce. Pracodawca moze stosowac do tych pra-
cownikéw korzystniejsze warunki niz wynikajgce z dotychczasowego ukladu.

§ 2. Po uplywie okresu stosowania dotychczasowego ukiadu wynikajace
z tego ukladu warunki umoéw o prace lub innych aktéw stanowiacych podsta-
we nawigzania stosunku pracy stosuje sie do uptywu okresu wypowiedzenia
tych warunkéw. Przepis art. 241" § 2 zdanie drugie stosuje sie.

§ 3. Jezeli w przypadkach, o ktérych mowa w § 1, nowy pracodawca przej-
muje réwniez inne osoby objete uktadem obowiazujacym u dotychczasowego
pracodawcy, stosuje postanowienia ukladu dotyczace tych oséb przez okres
jednego roku od dnia przejecia.

§ 4. Jezeli pracownicy przed ich przejeciem byli objeci ukladem ponadzakia-
dowym, obowigzujacym u nowego pracodawcy, przepisy § 1-3 stosuje sie do
ukiadu zakladowego.

Art, 241°, [Protokoly dodatkowe]

§ 1. Zmiany do ukladu wprowadza sie w drodze protokoléw dodatkowych.
Do protokoléw dodatkowych stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczace
ukiadu.

§ 2. Jezeli ukiad zostal zawarty przez wiecej niz jedng organizacje zwigzko-
wa, przez okres jego obowigzywania wszelkie czynnos$ci dotyczace tego ukia-
du podejmuja organizacje zwigzkowe, ktére go zawarly, z zastrzezeniem § 31 4.

§ 3. Strony uktadu moga wyrazi¢ zgode, aby w prawa i obowigzki strony
wstapila organizacja zwigzkowa, ktéra nie zawarta uktadu.

§ 4. Organizacja zwigzkowa, ktéra po zawarciu ukladu stala sie reprezenta-
tywna na podstawie art. 252 ust. 11ub art. 25° ust. 1 ustawy o zwigzkach zawo-
dowych, moze wstapi¢ w prawa i obowiazki strony ukladu, sktadajgc w tym
celu o§wiadczenie stronom tego ukladu. Do zakltadowej organizacji zwigzko-
wej stosuje sie odpowiednio art. 25% ust. 3-6 ustawy o zwigzkach zawodowych,
a w celu stwierdzenia reprezentatywnosci - art. 25! ust. 2-12 ustawy o zwigz-
kach zawodowych.

§ 5. Informacja o wstapieniu organizacji zwigzkowej w prawa i obowigzki
strony ukladu podlega zgloszeniu do rejestru uktadow.

Art, 241, [Porozumienie o stosowaniu ukladu]

§ 1. Strony uprawnione do zawarcia ukladu moga zawrzeé porozumienie
o stosowaniu w cato$ci lub w czesci ukitadu, ktérego nie sa stronami. Do poro-
zumienia stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczace ukiadu.
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§ 2. Organ rejestrujgcy porozumienie, o ktérym mowa w § 1, powiadamia
strony ukladu o rejestracji tego porozumienia.

§ 3. Zmiana postanowien ukladu przez strony, ktére zawarly ten uklad, nie
powoduje zmian w tresci porozumienia, o ktérym mowa w § 1.

Art, 241", [Rejestr ukladow]

§ 1. Uklad podlega wpisowi do rejestru prowadzonego dla:

1) uktadéw ponadzaktadowych przez ministra wtasciwego do spraw pracy;

2) uktaddéw zaktadowych przez wtasciwego okregowego inspektora pracy.

§ 2. Uklad zawarty zgodnie z prawem podlega rejestracji w ciggu:

1) trzech miesiecy - w odniesieniu do uktadu ponadzaktadowego,

2) jednego miesigca - w odniesieniu do uktadu zaktadowego

- od dnia zlozenia wniosku w tej sprawie przez jedng ze stron ukiadu.

§ 3.Jezeli postanowienia ukladu s3 niezgodne z prawem, organ uprawniony
do jego rejestracji moze:

1) za zgoda stron uktadu wpisa¢ uklad do rejestru bez tych postanowier;

2) wezwac¢ strony ukladu do dokonania w ukiadzie odpowiednich zmian
w terminie 14 dni.

§ 4. Jezeli strony ukladu nie wyrazg zgody na wpisanie ukladu do rejestru
bez postanowien niezgodnych z prawem lub nie dokonajg w terminie odpo-
wiednich zmian w ukladzie, organ uprawniony do rejestracji uktadu odma-
wia jego rejestracji.

§ 5. W ciggu 30 dni od dnia zawiadomienia o odmowie rejestracji przystu-
guje odwolanie:

1) stronom ukiadu ponadzakladowego - do Sadu Okregowego - Sadu Pracy
i Ubezpieczen Spotecznych w Warszawie;

2) stronom uktadu zaktadowego - do wtasciwego dla siedziby pracodawcy
sadu rejonowego - sadu pracy.

Sad rozpoznaje sprawe w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilne-
g0 0 postepowaniu nieprocesowym.

§ 5. Osoba majaca interes prawny moze, w terminie 90 dni od dnia zareje-
strowania ukladu, wystgpi¢ do organu, ktéry uklad zarejestrowal, z zastrze-
zeniem, ze zostal on zawarty z naruszeniem przepiséw o zawieraniu uktadéw
zbiorowych pracy. Zastrzezenie powinno by¢ zlozone na piSmie i zawieraé
uzasadnienie.

§ 52 Organ rejestrujgcy w ciagu 14 dni po otrzymaniu zastrzezenia, o kté-
rym mowa w § 5%, wzywa strony ukladu do przedstawienia dokumentéw i zto-
zenia wyjasnien niezbednych do rozpatrzenia zastrzezenia.

§ 5°. W razie stwierdzenia, ze uklad zostal zawarty z naruszeniem przepi-
s6w o zawieraniu ukladéw zbiorowych pracy, organ rejestrujacy wzywa stro-
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ny ukladu do usuniecia tych nieprawidtowosci, chyba ze ich usuniecie nie jest
mozliwe.

§ 5% W razie gdy:

1) strony ukladu nie przedstawig w wyznaczonym terminie, nie krétszym
niz 30 dni, dokumentéw i wyjasnien, o ktérych mowa w { 5%, lub

2) strony ukladu w wyznaczonym terminie, nie krétszym niz 30 dni, nie
usung nieprawidlowosci, o ktérej mowa w § 5%, lub usuniecie tej nieprawidto-
wosci nie jest mozliwe,

organ rejestrujacy wykresla uklad z rejestru uktadéw. Przepis { 5 stosuje sie
odpowiednio.

§ 55 Warunki uméw o prace lub innych aktéw stanowigcych podstawe na-
wigzania stosunku pracy, wynikajace z uktadu wykre$lonego z rejestru ukta-
déw, obowiazuja do uptywu okresu wypowiedzenia tych warunkdéw. Przepis
art. 241" § 2 zdanie drugie stosuje sie.

§ 6. Minister wlasciwy do spraw pracy w celu zapewnienia jednolitych za-
sad rejestracji uktadéw zbiorowych pracy i prowadzenia rejestru tych ukia-
déw okresli, w drodze rozporzadzenia, tryb postepowania w sprawie rejestra-
¢ji uktadéw zbiorowych pracy, w szczegélnosci warunki sktadania wnioskow
o wpis do rejestru ukladéw i o rejestracje ukladu, zakres informacji objetych
tymi wnioskami oraz dokumenty dolaczane do wnioskéw, skutki niezacho-
wania wymog6éw dotyczacych formy i tresci wnioskéw, jak réwniez tryb wy-
kre§lenia ukladu z rejestru, a takze sposéb prowadzenia rejestru ukiadéw
iakt rejestrowych oraz wzory klauzul rejestracyjnych i kart rejestrowych.

Art. 2417, [Wejscie w zycie ukladu]

§ 1. Uktad wchodzi w zycie w terminie w nim okreslonym, nie wcze$niej
jednak niz z dniem zarejestrowania.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany:

1) zawiadomi¢ pracownikéw o wejéciu uktadu w zycie, o zmianach dotycza-
cych uktadu oraz o wypowiedzeniu i rozwigzaniu ukladu;

2) dostarczy¢ zakladowej organizacji zwigzkowej niezbedng liczbe egzem-
plarzy ukladu;

3) na zadanie pracownika udostepni¢ do wgladu tekst ukladu i wyjasnié
jego tresé.

Art, 2412, [Korzystniejsze i mniej korzystne postanowienia ukladu]

{§ 1. Korzystniejsze postanowienia ukladu, z dniem jego wejscia w zycie, za-
stepujg z mocy prawa wynikajace z dotychczasowych przepiséw prawa pracy
warunki umowy o prace lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania
stosunku pracy.
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§ 2. Postanowienia ukladu mniej korzystne dla pracownikéw wprowadza sie
w drodze wypowiedzenia pracownikom dotychczasowych warunkéw umowy
o prace lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy. Przy
wypowiedzeniu dotychczasowych warunkéw umowy o prace lub innego aktu sta-
nowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy nie maja zastosowania przepisy
ograniczajace dopuszczalno$é wypowiadania warunkéw takiej umowy lub aktu.

Rozdzial I
Ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy

Art, 241%, [Strony ukladu]

§ 1. Ponadzaktadowy uklad zbiorowy pracy, zwany dalej ,,ukltadem ponadza-
kltadowym”, zawieraja:

1) ze strony pracownikéw wiasciwy statutowo organ ponadzaktadowej or-
ganizacji zwiazkowej;

2) ze strony pracodawcéw wlasciwy statutowo organ organizacji pracodaw-
céw - w imieniu zrzeszonych w tej organizacji pracodawcow.

§ 2. (uchylony)

§ 3. (uchylony)

Art, 2412 [Upowaznienie do zawarcia ukladu]

§ 1. W razie gdy ponadzakladowa organizacja zwigzkowa reprezentujgca
pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty ukiad ponadzaktadowy, wchodzi
w sklad zrzeszenia (federacji) zwigzkéw zawodowych lub ogdlnokrajowej orga-
nizacji miedzyzwigzkowej (konfederacji), do zawarcia ukladu jest upowaznio-
na, z zastrzezeniem § 2, wylgcznie ta ponadzakladowa organizacja zwigzkowa.

§ 2. Ogélnokrajowa organizacja miedzyzwigzkowa (konfederacja) uczestni-
czy w rokowaniach i zawiera ukiad ponadzaktadowy w miejsce wchodzacych
w jej skltad ponadzakladowych organizacji zwigzkowych, reprezentujgcych
pracownikéw, dla ktérych uklad ten ma by¢ zawarty i ktére uzyskaly repre-
zentatywno$¢ na podstawie art. 252 ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych,
w razie skierowania do niej umotywowanego pisemnego wniosku w tej spra-
wie przez organizacje pracodawcéw prowadzacg rokowania w sprawie za-
warcia tego ukladu lub co najmniej jedng z pozostalych ponadzaktadowych
organizacji zwigzkowych prowadzacych rokowania w sprawie zawarcia tego
ukladu. Organizacja, do ktérej skierowano wniosek, nie moze odméwié przy-
stgpienia do rokowarn; odmowa skutkuje pozbawieniem reprezentatywnos$ci
dla potrzeb okreSlonego ukiadu ponadzakladowego wszystkich organizacji,
w miejsce ktérych powinna wstapié organizacja, do ktdrej skierowany zostat
wniosek.
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§ 3. W razie gdy organizacja pracodawcoéw zrzeszajaca pracodawcéw, ktérzy
maja by¢ objeci uktadem ponadzaktadowym, wchodzi w skiad federacji lub
konfederacji, prawo do zawarcia uktadu przystuguje organizacji, w ktoérej pra-
codawcy s3 bezposrednio zrzeszeni.

Art, 2417, [Inicjatywa zawarcia ukladu]

Prawo wystapienia z inicjatywa zawarcia ukladu ponadzaktadowego przy-
stuguje:

1) organizacji pracodawcéw uprawnionej do zawarcia uktadu ze strony pra-
codawcow;

2) kazdej ponadzakladowej organizacji zwigzkowej reprezentujjcej pra-
cownikoéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uktad.

Art, 241, [Rokowania]

{§ 1. Jezeli pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uklad ponadzaklado-
Wy, reprezentuje wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, rokowania w celu
zawarcia ukladu prowadzi ich wspélna reprezentacja lub dzialajace wspélnie
poszczegdlne organizacje zwigzkowe.

§ 2. Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicja-
tywga zawarcia ukladu ponadzaktadowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia
zgloszenia inicjatywy zawarcia ukladu, nie wszystkie organizacje zwigzkowe
przystapia do rokowan w trybie okre§lonym w § 1, do prowadzenia rokowan
s3 uprawnione organizacje zwigzkowe, ktére przystgpity do rokowan. Roko-
wania te sg prowadzone w trybie okre§lonym w § 1.

§ 3. Warunkiem prowadzenia rokowan, o ktérych mowa w { 2, jest uczest-
niczenie w nich co najmniej jednej reprezentatywnej ponadzakladowej orga-
nizacji zwigzkowej w rozumieniu art. 25% ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodo-
wych.

§ 4. Jezeli przed zawarciem ukladu zostanie utworzona ponadzakiadowa
organizacja zwigzkowa, ma ona prawo przystgpi¢ do rokowan.

§ 5. Uklad ponadzakiadowy zawieraja wszystkie organizacje zwigzkowe,
ktére prowadzily rokowania nad tym ukladem, badZ co najmniej wszystkie
Teprezentatywne organizacje zwigzkowe, w rozumieniu art. 25% ust. 1 ustawy
o zwigzkach zawodowych, uczestniczace w rokowaniach.

Art, 2417, (uchylony)
Art, 2418, [Rozszerzenie stosowania ukladu]

§ 1. Na wspdlny wniosek organizacji pracodawcéw i ponadzaktadowych orga-
nizacji zwigzkowych, ktére zawarly uklad ponadzakladowy, minister wiasciwy
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do spraw pracy moze - gdy wymaga tego wazny interes spoteczny - rozszerzyc,
w drodze rozporzadzenia, stosowanie tego ukladu w catosci lub w cze$ci na pra-
cownikéw zatrudnionych u pracodawcy nieobjetego zadnym ukladem ponadza-
Ktadowym, prowadzacego dziatalno$¢ gospodarcza takg samg lub zblizona do
dziatalno$ci pracodawcéw objetych tym ukladem, ustalonej na podstawie odreb-
nych przepiséw dotyczacych Klasyfikacji dziatalnoéci, po zasiegnieciu opinii tego
pracodawcy lub wskazanej przez niego organizacji pracodawcéw oraz zaktadowej
organizacji zwigzkowej, o ile taka dziala u pracodawcy.

§ 2. Wniosek o rozszerzenie stosowania ukladu ponadzakladowego powinien
wskazywac nazwe pracodawcy i jego siedzibe, a takze uzasadnienie potrzeby roz-
szerzenia stosowania ukladu ponadzakladowego oraz zawieraé informacje i do-
kumenty niezbedne do stwierdzenia wymogéw, o ktérych mowa w { 1.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Rozszerzenie stosowania ukladu ponadzakladowego obowigzuje nie
dluzej niz do czasu objecia pracodawcy innym ukltadem ponadzakiadowym.

§ 5. Do wniosku o uchylenie rozszerzenia stosowania uktadu stosuje sie od-
powiednio przepisy § 112 oraz art. 2418 § 2.

Art, 2417, [Przeksztalcenia organizacyjne stron ukladu]

§ 1. W razie polgczenia lub podzialu organizacji zwigzkowej lub organiza-
cji pracodawcéw, ktéra zawarta uktad ponadzaktadowy, jej prawa i obowigzki
przechodza na organizacje powstala w wyniku polgczenia lub podziatu.

§ 2. W razie rozwiazania organizacji pracodawcéw lub wszystkich organi-
zacji zwigzkowych, bedacych strong ukladu ponadzakiadowego, pracodawca
moze odstgpi¢ od stosowania ukladu ponadzaktadowego w catosci lub w cze-
$ci po uplywie okresu co najmniej réwnego okresowi wypowiedzenia uktadu,
skladajgc stosowne o$wiadczenie na piSmie pozostalej stronie tego ukladu.
Przepis art. 2418 § 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Informacje dotyczace spraw, o ktérych mowa w { 11i 2, podlegajg zgto-
szeniu do rejestru uktadow.

Art, 241%°, (uchylony)
Art, 241%, (uchylony)

Rozdziat III
Zakladowy uktad zbiorowy pracy

Art, 2412, (uchylony)
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Art, 241%, [Strony ukladu zakladowego]
Zakladowy ukiad zbiorowy pracy, zwany dalej ,uktadem zakladowym”, za-
wiera pracodawca i zakladowa organizacja zwigzkowa.

Art, 241%, [Inicjatywa zawarcia ukladu]

Prawo wystapienia z inicjatywg zawarcia ukladu zakladowego przystuguje:
1) pracodawcy;

2) kazdej zakltadowej organizacji zwigzkowej.

Art, 241%, [Rokowania]

{§ 1. Jezeli pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty ukiad zakladowy, re-
prezentuje wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, rokowania w celu zawar-
cia ukladu prowadzi ich wspélna reprezentacja lub dzialajace wspélnie po-
szczegoblne organizacje zwigzkowe,

§ 2. Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicjaty-
wg zawarcia ukladu zakladowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia zgloszenia
inicjatywy zawarcia ukladu, nie wszystkie organizacje zwigzkowe przystapia
do rokowari w trybie okre§lonym w § 1, do prowadzenia rokowan sg upraw-
nione organizacje zwigzkowe, ktére przystapily do rokowar. Rokowania te sg
prowadzone w trybie okre§lonym w § 1.

§ 3. Warunkiem prowadzenia rokowan, o ktérych mowa w { 2, jest uczest-
niczenie w nich co najmniej jednej reprezentatywnej zaktadowej organizacji
zwigzkowej w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodo-
wych.

§ 4. Jezeli przed zawarciem ukladu zostanie utworzona zakladowa organi-
zacja zwigzkowa, ma ona prawo przystapi¢ do rokowan.

§ 5. Uklad zakladowy zawierajg wszystkie organizacje zwigzkowe, ktére
prowadzily rokowania nad tym ukladem, badZ przynajmniej wszystkie repre-
zentatywne organizacje zwigzkowe, w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy
o zwiazkach zawodowych, uczestniczace w rokowaniach.

Art, 24172, (uchylony)

Art, 2417, [Postanowienia ukladu zakladowego a postanowienia ukla-
du ponadzakladowego]

{§ 1. Postanowienia uktadu zaktadowego nie mogg by¢ mniej korzystne dla
pracownikéw niz postanowienia obejmujacego ich uktadu ponadzaktadowe-
go.

§ 2. Uktad zakltadowy nie moze okre$la¢ warunkéw wynagradzania pracow-
nikéw zarzadzajgcych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy, w rozumieniu
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art. 128 § 2 pkt 2, oraz os6b zarzadzajacych zakladem pracy na innej podstawie
niz stosunek pracy.

Art. 2417, [Zawieszenie stosowania ukladu]

§ 1. Ze wzgledu na sytuacje finansowg pracodawcy strony ukladu zaktado-
wego mogg zawrzeé porozumienie o zawieszeniu stosowania u danego pra-
codawcy, w catodci lub w czesci, tego uktadu oraz ukladu ponadzakiadowego
badz jednego z nich, na okres nie dtuzszy niz 3 lata. W razie gdy u pracodawcy
obowiazuje jedynie uktad ponadzakiadowy, porozumienie o zawieszeniu sto-
sowania tego uktadu lub niektérych jego postanowienl moga zawrzec strony
uprawnione do zawarcia ukladu zaktadowego.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w { 1, podlega zgloszeniu do rejestru od-
powiednio uktadéw zaktadowych lub uktadéw ponadzakitadowych. Ponadto
informacje o zawieszeniu stosowania ukladu ponadzakiadowego strony po-
rozumienia przekazujg stronom tego ukiadu.

§ 3. W zakresie i przez czas okre§lony w porozumieniu, o ktérym mowa
w § 1, nie stosuje sie z mocy prawa wynikajacych z ukladu ponadzakiadowego
oraz z ukladu zakladowego warunkéw umoéw o prace i innych aktéw stano-
wiacych podstawe nawigzania stosunku pracy.

Art, 2417, [Organizacja gospodarcza]

§ 1. Uklad zaktadowy moze obejmowac wiecej niz jednego pracodawce, jeze-
li pracodawcy ci wchodza w sklad tej samej osoby prawnej.

§ 2. Rokowania nad zawarciem ukladu zakladowego prowadza:

1) wlasciwy organ osoby prawnej, o ktérej mowa w § 1, oraz

2) wszystkie zakladowe organizacje zwigzkowe dzialajgce u pracodawcéw,
z zastrzezeniem § 3.

§ 3. Jezeli zaktadowe organizacje zwigzkowe naleza do tego samego zwiaz-
ku, federacji lub konfederacji, do prowadzenia rokowan w ich imieniu jest
uprawniony organ wskazany przez ten zwigzek, federacje lub konfederacje.

§ 4. Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicjaty-
wa zawarcia ukladu zakladowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia zgloszenia
inicjatywy zawarcia ukladu, nie wszystkie organizacje zwigzkowe przysta-
pig do rokowan, do prowadzenia rokowan sg uprawnione organizacje zwiaz-
kowe, ktére do nich przystapily, pod warunkiem uczestniczenia w tych ro-
kowaniach wszystkich organéw, o ktérych mowa w § 3, wskazanych przez
ponadzakladowe organizacje zwigzkowe reprezentujace pracownikéw za-
trudnionych u pracodawcéw wchodzacych w sktad osoby prawnej, reprezen-
tatywne w rozumieniu art. 25% ust. 1 pkt 11 2 oraz ust. 3 ustawy o zwigzkach
zawodowych.
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§ 5. Ukiad zakladowy zawierajg wszystkie organizacje zwigzkowe, ktére
prowadzily rokowania nad tym ukladem, badZ co najmniej wszystkie organy,
o ktérych mowa w § 3, wskazane przez ponadzakiadowe organizacje zwigz-
kowe reprezentujace pracownikéw zatrudnionych u pracodawcé$w wchodza-
cych w skiad osoby prawnej, reprezentatywne w rozumieniu art. 25% ust. 1
pkt 112 oraz ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych.

§ 6. Przepisy § 1-5 stosuje sie odpowiednio do jednostki nieposiadajacej oso-
bowosci prawnej, w sktad ktérej wchodzi wiecej niz jeden pracodawca.

Art, 241%, [Podzial lub polaczenie zakladu]

{ 1. (uchylony)

§ 2. W razie polaczenia zakladowych organizacji zwigzkowych, z ktérych
choéby jedna zawarta uklad zaktadowy, jej prawa i obowigzki przechodza na
organizacje powstala w wyniku polaczenia.

§ 3. W razie rozwigzania wszystkich organizacji zwigzkowych, ktére zawar-
ty uktad zaktadowy, pracodawca moze odstgpi¢ od stosowania tego ukladu
w cato$ci lub w czedci po upltywie okresu co najmniej réwnego okresowi wy-
powiedzenia ukiadu. Przepis art. 2418 { 2 stosuje sie odpowiednio.

{ 4. (uchylony)

{ 5. (uchylony)

Art. 241*°, [Miedzyzakladowa organizacja zwigzkowa]
Przepisy rozdzialu stosuje sie odpowiednio do miedzyzakladowej organiza-
cji zwigzkowej dzialajacej u pracodawcy.

DZIAE DWUNASTY
ROZPATRYWANIE SPOROW O ROSZCZENIA
ZE STOSUNKU PRACY

Rozdziat I
Przepisy ogodlne

Art, 242, [Dochodzenie roszczen]

§ 1. Pracownik moze dochodzi¢ swych roszczen ze stosunku pracy na dro-
dze sadowej.

§ 2. Przed skierowaniem sprawy na droge sgdowg pracownik moze zadac
wszczecia postepowania pojednawczego przed komisjg pojednawcza.
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Dzial dwunasty. Rozpatrywanie sporow o roszczenia... art. 243-248

Art, 243, [Dazenie do polubownego zalatwienia sporu]
Pracodawca i pracownik powinni d3zyé do polubownego zatatwienia sporu
ze stosunku pracy.

Rozdzial II
Postepowanie pojednawcze

Art. 244, [Komisje pojednawcze]

§ 1. W celu polubownego zatatwiania sporéw o roszczenia pracownikéw ze
stosunku pracy mogga byé powotywane komisje pojednawcze.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Komisje pojednawcza powotujg wspdlnie pracodawca i zaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa, a jezeli u danego pracodawcy nie dziala zakladowa or-
ganizacja zwigzkowa - pracodawca, po uzyskaniu pozytywnej opinii pracow-
nikéw.

{§ 4. (uchylony)

Art, 245, [Tryb powolywania komisji]

W trybie przewidzianym w art. 244 § 3 ustala sie:
1) zasady i tryb powolywania komisji;

2) czas trwania kadencji;

3) liczbe cztonkéw komisii.

Art, 246, [Zakaz czlonkostwa]

Cztonkiem komisji pojednawczej nie moze by¢:

1) osoba zarzadzajaca, w imieniu pracodawcy, zakladem pracy;
2) gtéwny ksiegowy;

3) radca prawny;

4) osoba prowadzgca sprawy osobowe, zatrudnienia i plac.

Art. 247, [Przewodniczacy komisji]
Komisja pojednawcza wybiera ze swego grona przewodniczacego komisji
oraz jego zastepcéw i ustala regulamin postepowania pojednawczego.

Art, 248, [Wniosek pracownika]

§ 1. Komisja pojednawcza wszczyna postepowanie na wniosek pracownika
zgloszony na pismie lub ustnie do protokotu. Na wniosku stwierdza sie date
jego wplywu.

§ 2. Zgloszenie przez pracownika wniosku do komisji pojednawczej przery-
wa bieg terminéw, o ktérych mowa w art. 264.
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art. 249-255 Kodeks pracy

Art, 249, [Sklad komisji]
Komisja pojednawcza przeprowadza postepowanie pojednawcze w zespo-
fach skladajacych sie co najmniej z 3 czlonkdéw tej komisji.

Art, 250. (uchylony)

Art, 251, [Termin zalatwienia sprawy]

{§ 1. Komisja pojednawcza powinna dazy¢, aby zalatwienie sprawy w drodze
ugody nastgpito w terminie 14 dni od dnia zlozenia wniosku. Termin zakori-
czenia postepowania przed komisja pojednawcza stwierdza sie w protokole
posiedzenia zespotu.

§ 2. W sprawach dotyczacych rozwigzania, wygasniecia lub nawiazania sto-
sunku pracy, o ktérych mowa w art. 264, wniosek do komisji pojednawczej
wnosi sie przed uplywem terminéw okreslonych w tym przepisie.

§ 3. W sprawach, o ktérych mowa w § 2, postepowanie pojednawcze koniczy
sie z mocy prawa z uptywem 14 dni od dnia zlozenia wniosku przez pracowni-
ka, a w innych sprawach - z uptywem 30 dni od dnia zlozenia wniosku.

Art, 252, [Zawarcie ugody]
Ugode zawartg przed komisjg pojednawczg wpisuje sie do protokotu posie-
dzenia zespotu. Protokét podpisuja strony i cztonkowie zespotu.

Art. 253, [Niedopuszczalnos$é zawarcia ugody]
Niedopuszczalne jest zawarcie ugody, ktéra bytaby sprzeczna z prawem lub
zasadami wspéizycia spotecznego.

Art, 254, [Przekazanie sprawy sadowi pracy]

Jezeli postepowanie przed komisjg pojednawcza nie doprowadzito do za-
warcia ugody, komisja na zadanie pracownika, zgloszone w terminie 14 dni
od dnia zakoniczenia postepowania pojednawczego, przekazuje niezwtocznie
sprawe sgdowi pracy. Wniosek pracownika o polubowne zalatwienie sprawy
przez komisje pojednawcza zastepuje pozew. Pracownik zamiast zgloszenia
tego zadania moze wnie$¢ pozew do sadu pracy na zasadach ogélnych.

Art, 255, [Wykonanie ugody w trybie przepisow Kodeksu postepowa-
nia cywilnego]

§ 1. W razie niewykonania ugody przez pracodawce podlega ona wykonaniu
w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego, po nadaniu jej przez
sad pracy klauzuli wykonalno$ci.



Dzial dwunasty. Rozpatrywanie sporow o roszczenia... art. 256-262

§ 2. Sad pracy odméwi nadania klauzuli wykonalnosci, jezeli ze ztozonych
akt komisji wynika, Ze ugoda jest sprzeczna z prawem lub zasadami wspét-
zycia spotecznego. Nie wyklucza to mozliwosci dochodzenia ustalenia nie-
zgodno$ci ugody z prawem lub zasadami wspélzycia spolecznego na zasa-
dach ogélnych.

Art, 256. [Bezskutecznos$é ugody]

Pracownik moze wystapi¢ do sadu pracy w terminie 30 dni od dnia zawar-
cia ugody z zagdaniem uznania jej za bezskuteczna, jezeli uwaza, ze ugoda na-
rusza jego stuszny interes. Jednakze w sprawach, o ktérych mowa w art. 251
§ 2, z zagdaniem takim pracownik moze wystgpi¢ tylko przed uptywem 14 dni
od dnia zawarcia ugody.

Art, 257, [Czlonek komisji pojednawczej]

Sprawowanie obowigzkéw czlonka komisji pojednawczej jest funkcja spo-
tecznga. Jednakze czlonek komisji pojednawczej zachowuje prawo do wyna-
grodzenia za czas nieprzepracowany w zwigzku z udzialem w pracach komi-
sji.

Art, 258, [Dzialalnos$¢ komisji pojednawczej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ komisji pojednawczej warunki
lokalowe oraz $rodki techniczne umozliwiajace wtasciwe jej funkcjonowanie,

§ 2. Wydatki zwigzane z dzialalno$cia komisji pojednawczej ponosi praco-
dawca. Wydatki te obejmuja réwniez réwnowarto$¢ utraconego wynagrodze-
nia za czas nieprzepracowany przez pracownika w zwigzku z udziatem w po-
stepowaniu pojednawczym.

Art, 259, (uchylony)
Art, 260. (uchylony)
Art, 261. (uchylony)

Rozdziat III
Sady pracy
Art, 262, [Wlasciwos¢ sadu i jej wylaczenie]
§ 1. Spory o roszczenia ze stosunku pracy rozstrzygaja sady powszechne,

zwane ,,sgdami pracy”.
§ 2. Nie podlegajg wtasciwosci sgdéw pracy spory dotyczace:
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art. 263-281 Kodeks pracy

1) ustanawiania nowych warunkéw pracy i ptacy;

2) stosowania norm pracy.

3) (uchylony)

§ 3. Zasady tworzenia sadéw pracy, organizacje i tryb postepowania przed
tymi sgdami regulujg odrebne przepisy.

Art, 263. (uchylony)

Art. 264, [Dochodzenie roszczen przed sadem]

§ 1. Odwolanie od wypowiedzenia umowy o prace wnosi sie do sadu pracy
w ciggu 21 dni od dnia doreczenia pisma wypowiadajgcego umowe o prace.

§ 2. Zadanie przywrdcenia do pracy lub odszkodowania wnosi sie do sadu
pracy w ciggu 21 dni od dnia doreczenia zawiadomienia o rozwigzaniu umo-
wy o prace bez wypowiedzenia lub od dnia wygasniecia umowy o prace.

§ 3. Zadanie nawigzania umowy o prace wnosi sie do sadu pracy w ciaggu
21 dni od dnia doreczenia zawiadomienia o odmowie przyjecia do pracy.

Art. 265. [Przywrocenie terminu]

§ 1. Jezeli pracownik nie dokonat - bez swojej winy - w terminie czynnosci,
o ktérych mowa w art. 97 § 2! i w art. 264, sad pracy na jego wniosek postano-
wi przywrécenie uchybionego terminu.

§ 2. Wniosek o przywrécenie terminu wnosi sie do sgdu pracy w ciggu 7 dni
od dnia ustania przyczyny uchybienia terminu. We wniosku nalezy uprawdo-
podobni¢ okoliczno$ci uzasadniajgce przywrécenie terminu.

Art, 266-280. (uchylone)

DZIAL TRZYNASTY
ODPOWIEDZIALNOSC ZA WYKROCZENIA
PRZECIWKO PRAWOM PRACOWNIKA
(oznaczenie oraz tytul rozdziatu I - uchylone)

Art, 281, [Katalog wykroczeri]

§ 1. Kto, bedac pracodawcg lub dzialajac w jego imieniu:

1) zawiera umowe cywilnoprawng w warunkach, w ktérych zgodnie
z art. 22 § 1 powinna by¢ zawarta umowa o prace,

1a) nie zawiadamia wlasciwego okregowego inspektora pracy, w formie pi-
semnej lub elektronicznej, o zawarciu umowy o prace, o ktérej mowa w art. 25!
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Dzial trzynasty. Odpowiedzialno$¢ za wykroczenia... art. 282

§ 4 pkt 4, wraz ze wskazaniem przyczyn zawarcia takiej umowy, w terminie
5 dni roboczych od dnia jej zawarcia,

2) nie potwierdza na pi$mie zawartej z pracownikiem umowy o prace przed
dopuszczeniem go do pracy,

3) wypowiada lub rozwigzuje z pracownikiem stosunek pracy bez wypowie-
dzenia, naruszajac w sposob razacy przepisy prawa pracy,

4) stosuje wobec pracownikéw inne kary niz przewidziane w przepisach
prawa pracy o odpowiedzialno$ci porzgdkowej pracownikéw,

5) narusza przepisy o czasie pracy lub przepisy o uprawnieniach pracowni-
kéw zwigzanych z rodzicielstwem i zatrudnianiu mtodocianych,

6) nie prowadzi dokumentacji pracowniczej,

6a) nie przechowuje dokumentacji pracowniczej przez okres, o ktérym
mowa w art. 94 pkt 9b, art. 94° § 2 i art. 94° pkt 2, albo przez dluzszy okres, je-
zeli wynika on z odrebnych przepiséw,

7) pozostawia dokumentacje pracowniczg w warunkach grozacych uszko-
dzeniem lub zniszczeniem

- podlega karze grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

§ 2. Jezeli pracownik, o ktérym mowa w § 1 pkt 2, jest osobg, o ktérej mowa
w art. 2 ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 6 grudnia 2018 r. o0 Krajowym Rejestrze Za-
dihuzonych (Dz.U. z 2021 1. poz. 1909), pracodawca lub osoba dzialajaca w jego
imieniu podlega karze grzywny od 1500 zt do 45 000 zt.

Art, 282, [Katalog wykroczen]

§ 1. Kto, wbrew obowigzkowi:

1) nie wyplaca w ustalonym terminie wynagrodzenia za prace lub inne-
go $wiadczenia przystugujacego pracownikowi albo uprawnionemu do tego
$wiadczenia cztonkowi rodziny pracownika, wysoko$¢ tego wynagrodzenia
lub swiadczenia bezpodstawnie obniza albo dokonuje bezpodstawnych po-
tracen,

2) nie udziela przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego lub
bezpodstawnie obniza wymiar tego urlopu,

3) nie wydaje pracownikowi w terminie §wiadectwa pracy,

podlega karze grzywny od 1000 zt do 30 000 zi.

§ 2. Tej samej karze podlega, kto wbrew obowigzkowi nie wykonuje podle-
gajacego wykonaniu orzeczenia sadu pracy lub ugody zawartej przed komisjg
pojednawczg lub sagdem pracy.

§ 3. Kto wbrew obowiazkowi wyplaca wynagrodzenie wyzsze niz wynikaja-
ce z zawartej umowy o prace, bez dokonania potracen na zaspokojenie §wiad-
czen alimentacyjnych, pracownikowi bedacemu osobg, o ktérej mowa w art. 2
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art. 283 Kodeks pracy

ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 6 grudnia 2018 r. o Krajowym Rejestrze Zadluzo-
nych, podlega karze grzywny od 1500 zt do 45 000 zi.

Art, 283, [Odpowiedzialnos¢ za stan bezpieczenistwa i higiene pracy]

§ 1. Kto, bedac odpowiedzialnym za stan bezpieczeristwa i higieny pracy
albo kierujac pracownikami lub innymi osobami fizycznymi, nie przestrzega
przepiséw lub zasad bezpieczenistwa i higieny pracy, podlega karze grzywny
0d 1000 zt do 30 000 zi.

§ 2. Tej samej karze podlega, kto:

1) (uchylony)

2) wbrew obowiazkowi nie zapewnia, aby budowa lub przebudowa obiektu
budowlanego albo jego cze$ci, w ktérych przewiduje sie pomieszczenia pra-
cy, byla wykonywana na podstawie projektéw uwzgledniajacych wymagania
bezpieczenistwa i higieny pracy;

3) wbrew obowiazkowi wyposaza stanowiska pracy w maszyny i inne urza-
dzenia techniczne, ktére nie spelniajg wymagan dotyczacych oceny zgodno-
$ci;

4) wbrew obowigzkowi dostarcza pracownikowi §rodki ochrony indywidu-
alnej, ktére nie spelniajg wymagan dotyczacych oceny zgodnosci;

5) wbrew obowigzkowi stosuje:

a) materialy i procesy technologiczne bez uprzedniego ustalenia stopnia
ich szkodliwos$ci dla zdrowia pracownikéw i bez podjecia odpowiednich $rod-
kéw profilaktycznych,

b) substancje chemiczne i ich mieszaniny nieoznakowane w sposéb wi-
doczny i umozliwiajacy ich identyfikacje,

c) substancje niebezpieczne, mieszaniny niebezpieczne, substancje stwa-
1zajace zagrozenie lub mieszaniny stwarzajace zagrozenie nieposiadajace
kart charakterystyki, a takze opakowan zabezpieczajgcych przed ich szkodli-
wym dzialaniem, pozarem lub wybuchem;

6) wbrew obowiagzkowi nie zawiadamia wlasciwego okregowego inspektora
pracy, prokuratora lub innego wiasciwego organu o $§miertelnym, ciezkim lub
zbiorowym wypadku przy pracy oraz o kazdym innym wypadku, ktéry wywo-
fal wymienione skutki, majgcym zwigzek z praca, jezeli moze by¢ uznany za
wypadek przy pracy, nie zglasza choroby zawodowej albo podejrzenia o taka
chorobe, nie ujawnia wypadku przy pracy lub choroby zawodowej, albo przed-
stawia niezgodne z prawdg informacje, dowody lub dokumenty dotyczace ta-
kich wypadkéw i choréb;

7) nie wykonuje w wyznaczonym terminie podlegajacego wykonaniu naka-
zu organu Panistwowej Inspekcji Pracy;



Dzial czternasty. Przedawnienie roszczen art. 284-292

8) utrudnia dziatalno$¢ organu Panistwowej Inspekcji Pracy, w szczegdlno-
$ci uniemozliwia prowadzenie wizytacji zaktadu pracy lub nie udziela infor-
macji niezbednych do wykonywania jej zadan;

9) bez zezwolenia wtasciwego inspektora pracy dopuszcza do wykonywa-
nia pracy lub innych zajeé zarobkowych przez dziecko do ukoriczenia przez
nie 16 roku zycia.

Rozdziat II
(uchylony)

Art, 284-290", (uchylone)

DZIAL CZTERNASTY
PRZEDAWNIENIE ROSZCZEN

Art, 291, [Terminy przedawnienia]

§ 1. Roszczenia ze stosunku pracy ulegaja przedawnieniu z uptywem 3 lat
od dnia, w ktérym roszczenie stato sie wymagalne,

§ 2. Jednakze roszczenia pracodawcy o naprawienie szkody, wyrzadzonej
przez pracownika wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania obo-
wigzkéw pracowniczych, ulegajg przedawnieniu z uptywem 1 roku od dnia,
w ktérym pracodawca powzigt wiadomos$é o wyrzadzeniu przez pracownika
szkody, nie p6éZniej jednak niz z uptywem 3 lat od jej wyrzadzenia.

§ 2. Przepis § 2 stosuje sie takze do roszczenia pracodawcy, o ktérym mowa
w art. 61' oraz w art. 101! § 2.

§ 3. Jezeli pracownik umys$lnie wyrzadzit szkode, do przedawnienia roszcze-
nia o naprawienie tej szkody stosuje sie przepisy Kodeksu cywilnego.

§ 4. Terminy przedawnienia nie mogg by¢ skracane ani przediuzane przez
czynno$¢ prawna.

§ 5. Roszczenie stwierdzone prawomocnym orzeczeniem organu powo-
lanego do rozstrzygania sporéw, jak réwniez roszczenie stwierdzone ugo-
da zawartg w trybie okre§lonym w Kkodeksie przed takim organem, ulega
przedawnieniu z uplywem 10 lat od dnia uprawomocnienia sie orzeczenia
lub zawarcia ugody.

Art, 292, [Dochodzenie przedawnionego roszczenia]

Po uplywie terminu przedawnienia roszczenia ze stosunku pracy ten,
przeciwko komu przystuguje roszczenie, moze uchyli¢ sie od jego zaspokoje-
nia, chyba ze zrzeka sie korzystania z zarzutu przedawnienia. Zrzeczenie sie
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zarzutu przedawnienia dokonane przed uplywem terminu przedawnienia
jest niewazne,

Art, 293, [Sila wyzsza]

Bieg przedawnienia nie rozpoczyna sie, a rozpoczety ulega zawieszeniu na
czas trwania przeszkody, gdy z powodu sily wyzszej uprawniony nie moze do-
chodzi¢ przystugujacych mu roszczen przed wiasciwym organem powotanym
do rozstrzygania sporéw.

Art, 293!, [Bieg przedawnienia roszczenia o urlop wypoczynkowy]
Bieg przedawnienia roszczenia o urlop wypoczynkowy nie rozpoczyna sie,
a rozpoczety ulega zawieszeniu na czas korzystania z urlopu wychowawcze-

go.

Art, 294, [Osoba niemajaca pelnej zdolnosci do czynnosci prawnych]

Przedawnienie wzgledem osoby, ktéra nie ma pelnej zdolnosci do czyn-
nosci prawnych albo co do ktérej istnieje podstawa do jej catkowitego ubez-
wlasnowolnienia, nie moze skoniczy¢ sie wczesniej niz z uptywem 2 lat od
dnia ustanowienia dla niej przedstawiciela ustawowego albo od dnia ustania
przyczyny jego ustanowienia. Jezeli termin przedawnienia wynosi 1 1ok, jego
bieg liczy sie od dnia ustanowienia przedstawiciela ustawowego albo od dnia,
w ktérym ustala przyczyna jego ustanowienia.

Art, 295, [Przerwanie biegu przedawnienia]

§ 1. Bieg przedawnienia przerywa sie:

1) przez kazdg czynno$¢ przed wiasciwym organem powolanym do rozstrzyga-
nia sporéw lub egzekwowania roszczen przedsiewzietg bezposrednio w celu do-
chodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub zabezpieczenia roszczenia,;

2) przez uznanie roszczenia.

§ 2. Po kazdym przerwaniu przedawnienia biegnie ono na nowo. Jezeli
przerwa biegu przedawnienia nastgpila wskutek jednej z przyczyn przewi-
dzianych w § 1 pkt 1, przedawnienie nie biegnie na nowo, dopéki postepowa-
nie wszczete w celu dochodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub zabez-
pieczenia roszczenia nie zostanie zakoniczone.

DZIAEL CZTERNASTY?
(UCHYLONY)

Art, 295'-2952, (uchylone)
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Dzial pietnasty. Przepisy konicowe || art. 296-298!

DZIAL PIETNASTY
PRZEPISY KONCOWE

Art, 296. (uchylony)

Art. 297. [Delegacjal

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okres$li w drodze rozporzadzenia;

1) sposéb ustalania wynagrodzenia:

a) przystugujacego w okresie niewykonywania pracy,

b) stanowigcego podstawe ustalania wysokosci kar pienieznych, potracen,
odszkodowani, odpraw posmiertnych lub innych nalezno$ci przewidzianych
w Kodeksie pracy;

2) spos6b ustalania wysokos$ci dodatkow wyréwnawczych do wynagrodze-
nia.

Art, 298, (uchylony)

Art, 298!, [Delegacja]

Minister wlasciwy do spraw pracy w porozumieniu z ministrem wtasci-
wym do spraw informatyzacji okres$li, w drodze rozporzgdzenia:

1) zakres, sposéb i warunki prowadzenia, przechowywania oraz zmia-
ny postaci dokumentacji pracowniczej, z uwzglednieniem wymagan do-
tyczacych dokumentacji w postaci elektronicznej w zakresie organizacji
jej przetwarzania i przenoszenia pomiedzy systemami teleinformatycz-
nymi,

2) sposéb i tryb doreczania informacji lub zawiadomienia o mozliwo-
$ci odbioru dokumentacji pracowniczej w przypadku uptywu okresu jej
przechowywania oraz poprzedniej postaci tej dokumentacji w przypadku
zmiany postaci jej prowadzenia i przechowywania, a takze sposéb odbioru
dokumentacji pracowniczej,

3) spos6b wydawania kopii cato$ci lub cze$ci dokumentacji pracowniczej
pracownikowi, bytemu pracownikowi lub osobom, o ktérych mowa w art.
9493

- uwzgledniajac konieczno$¢ rzetelnego prowadzenia dokumentacji
pracowniczej, zapewnienia realizacji prawa dostepu do tej dokumentacji,
potrzebe przechowywania dokumentacji pracowniczej w sposéb gwaran-
tujacy zachowanie jej poufnosci, integralnosci, kompletnosci oraz dostep-
nosci, w warunkach niegrozacych jej uszkodzeniem lub zniszczeniem.
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art. 2982-303 Kodeks pracy

Art. 2982, [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okre§li, w drodze rozporzadzenia, sposéb
usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy oraz zakres przystlugujacych pra-
cownikom zwolnien od pracy, a takze przypadki, w ktérych za czas nieobec-
nosci lub zwolnienia pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art, 2983, (uchylony)
Art, 299, (uchylony)

Art. 300. [Stosowanie przepisow Kodeksu cywilnego]

W sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunku pra-
cy stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie s3 one
sprzeczne z zasadami prawa pracy.

Art. 301, [Szczegdlne uprawnienia Zolmierzy]

§ 1. Szczegblne uprawnienia zwigzane ze stosunkiem pracy oséb powo-
lanych do czynnej stuzby wojskowej i zwolnionych z tej stuzby normuja
przepisy ustawy z dnia 11 marca 2022 r. o obronie Ojczyzny (Dz.U. poz. 655
i974).

§ 2. Okres czynnej stuzby wojskowej wlicza sie do okresu zatrudnienia w za-
kresie i na zasadach przewidzianych w przepisach, o ktérych mowa w § 1.

Art, 302, [Stuzba wliczana do okresu zatrudnienia]

Do okresu zatrudnienia wlicza sie okres stuzby w Policji, Urzedzie Ochro-
ny Panstwa, Agencji Bezpieczenistwa Wewnetrznego, Agencji Wywiadu, Stuz-
bie Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzbie Wywiadu Wojskowego, Centralnym
Biurze Antykorupcyjnym, Biurze Ochrony Rzadu, Stuzbie Ochrony Paristwa,
Shuzbie Wieziennej, Strazy Granicznej i Pafistwowej Strazy Pozarnej w zakre-
sie i na zasadach przewidzianych odrebnymi przepisami.

Art, 303, [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okresli w drodze rozporzadzenia zakres stosowania
przepiséw prawa pracy do oséb wykonujacych prace nakladcza, ze zmianami
wynikajgcymi z odmiennych warunkéw wykonywania tej pracy.

§ 2. Rada Ministréw moze okre§li¢, w drodze rozporzadzenia, zakres stoso-
wania przepiséw prawa pracy do oséb stale wykonujgcych prace na innej pod-
stawie niz stosunek pracy lub umowa o prace nakladcza, ze zmianami wyni-
kajacymi z odmiennych warunkéw wykonywania tej pracy.
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Art, 304, [Osoby wykonujace prace na innej podstawie niz stosunek
pracy abhp]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnié bezpieczne i higieniczne warun-
ki pracy, o ktérych mowa w art. 207 § 2, osobom fizycznym wykonujacym pra-
ce na innej podstawie niz stosunek pracy w zakladzie pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce, a takze osobom prowadzacym w zakladzie
pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce na wilasny rachunek
dziatalno$c¢ gospodarcza.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ bezpieczne i higieniczne wa-
runki zaje¢ odbywanych na terenie zakladu pracy przez studentéw i uczniéw
niebedacych jego pracownikami.

§ 3. Obowigzki okredlone w art. 207 § 2 stosuje sie odpowiednio do przed-
siebiorcéw niebedacych pracodawcami, organizujacych prace wykonywang
przez osoby fizyczne:

1) na innej podstawie niz stosunek pracy;

2) prowadzace na wlasny rachunek dziatalno$é gospodarcza.

§ 4. W razie prowadzenia prac w miejscu, do ktérego majg dostep osoby
niebiorgce udzialu w procesie pracy, pracodawca jest obowigzany zastosowaé
$rodki niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia tym osobom.

§ 5.2 Minister Obrony Narodowej - w stosunku do zolnierzy w czynnej
shuzbie wojskowej oraz zolnierzy pelniacych sluzbe w aktywnej rezerwie
i w pasywnej rezerwie, a Minister Sprawiedliwosci - w stosunku do os6b
przebywajacych w zakladach karnych, okregowych osrodkach wychowaw-
czych, zakladach poprawczych lub w schroniskach dla nieletnich, w poro-
zumieniu z ministrem wlasciwym do spraw pracy, okresla, w drodze roz-
porzadzen, zakres stosowania do tych osdb przepiséw dzialu dziesigtego
w razie wykonywania okres§lonych zadan lub prac na terenie zakladu pra-
cy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce, majac na uwadze bez-
pieczenstwo wykonywania tych zadan lub prac.

Art. 304, [Obowigzki 0s6b fizycznych z zakresu bhp]

Obowigzki, o ktérych mowa w art. 211, w zakresie okre§lonym przez praco-
dawce lub inny podmiot organizujacy prace, cigza réwniez na osobach fizycz-
nych wykonujacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy w zakladzie
pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce lub inny podmiot orga-
nizujacy prace, a takze na osobach prowadzacych na wiasny rachunek dzia-

8 Art. 304 § 5 w brzmieniu ustalonym przez art. 360 ustawy z dnia 9 czerwca 2022 r. 0 wspieraniu i resocja-
lizacji nieletnich (Dz.U. poz. 17700). Zmiana weszta w zycie 1 wrzesnia 2022 r.
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lalno$¢ gospodarcza, w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez
pracodawce lub inny podmiot organizujacy prace.

Art. 3042, [Czlonkowie rolniczych spéldzielni produkcyjnych]

Do czlonkéw rolniczych spéidzielni produkcyjnych i wspdlpracujacych
z nimi cztonkéw ich rodzin oraz cztonkéw spoétdzielni kétek rolniczych (ustug
rolniczych) stosuje sie odpowiednio art. 208 § 1, art. 213 § 2, art. 217 f 2, art. 218,
art.220 §1iart. 221 §1-3.

Art, 304 [Osoby prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza)
Do os6b fizycznych prowadzgcych na wiasny rachunek dziatalno$¢ gospo-
darcza stosuje sie odpowiednio art. 208 { 1.

Art, 304%, [Osoby wykonujace krétkotrwale prace]

Pracodawca jest obowigzany przydzielaé niezbedng odziez roboczg i $rodki
ochrony indywidualnej osobom wykonujacym krétkotrwate prace albo czyn-
nosci inspekcyjne, w czasie ktérych ich wlasna odziez moze ulec zniszczeniu
lub znacznemu zabrudzeniu, a takze ze wzgledu na bezpieczeristwo wykony-
wania tych prac lub czynnosci.

Art. 304°, [Wykonywanie pracy przez dziecko]

§ 1. Wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko do
ukoriczenia przez nie 16 roku zycia jest dozwolone wylgcznie na rzecz pod-
miotu prowadzgcego dziatalno$é kulturalng, artystyczng, sportowa lub rekla-
mowg i wymaga uprzedniej zgody przedstawiciela ustawowego lub opiekuna
tego dziecka, a takze zezwolenia wlasciwego inspektora pracy.

§ 2. Wiadciwy inspektor pracy wydaje zezwolenie, o ktérym mowa w { 1, na
wniosek podmiotu okre§lonego w tym przepisie.

§ 3. Wiasciwy inspektor pracy odmawia wydania zezwolenia, jezeli wy-
konywanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych w zakresie przewidzianym
wil

1) powoduje zagrozenie dla zycia, zdrowia i rozwoju psychofizycznego
dziecka;

2) zagraza wypelnianiu obowigzku szkolnego przez dziecko.

§ 4. Podmiot, o ktérym mowa w { 1, dotgcza do wniosku o wydanie zezwo-
lenia:

1) pisemng zgode przedstawiciela ustawowego lub opiekuna dziecka na
wykonywanie przez dziecko pracy lub innych zajeé zarobkowych;

2) opinie poradni psychologiczno-pedagogicznej dotyczacg braku przeciw-
wskazan do wykonywania przez dziecko pracy lub innych zajeé¢ zarobkowych;
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3) orzeczenie lekarza stwierdzajgce brak przeciwwskazan do wykonywania
przez dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych;

4)jezeli dziecko podlega obowigzkowi szkolnemu - opinie dyrektora szkoly,
do ktérej dziecko uczeszcza, dotyczaca mozliwosci wypelniania przez dziecko
tego obowigzku w czasie wykonywania przez nie pracy lub innych zaje¢ za-
robkowych.

§ 5. Zezwolenie, o ktérym mowa w § 1, powinno zawiera¢:

1) dane osobowe dziecka i jego przedstawiciela ustawowego lub opiekuna;

2) oznaczenie podmiotu prowadzacego dzialalnosé w zakresie przewidzia-
nymw § 1;

3) okreslenie rodzaju pracy lub innych zaje¢ zarobkowych, ktére moze wy-
konywac¢ dziecko;

4) okreslenie dopuszczalnego okresu wykonywania przez dziecko pracy lub
innych zaje¢ zarobkowych;

5) okreslenie dopuszczalnego dobowego wymiaru czasu pracy lub innych
zaje¢ zarobkowych;

6) inne niezbedne ustalenia, wymagane ze wzgledu na dobro dziecka lub
rodzaj, charakter albo warunki wykonywania pracy lub innych zajeé¢ zarobko-
wych przez dziecko.

§ 6. Na wniosek przedstawiciela ustawowego lub opiekuna dziecka wtasci-
wy inspektor pracy cofa wydane zezwolenie.

§ 7. Wladciwy inspektor pracy cofa wydane zezwolenie z urzedu, jezeli
stwierdzi, ze warunki pracy dziecka nie odpowiadajg warunkom okreslonym
w wydanym zezwoleniu.

Art, 305, (uchylony)
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Indeks rzeczowy

Liczby oznaczaja numery artykutéw Kodeksu pracy.

Akta osobowe 94, 281
Badania lekarskie 201,229
Bezpieczenistwo i higiena pracy 234,
236-237,

304-304!

- czynniki rakotwoércze 220-222
- komisje 23712-2371=
- konsultacje 23712
- ochrona indywidualna 2376,
2378-2371, 3044

- odziez i obuwie robocze 2377
- organy sprawujace nadzor 2374
- pomieszczenia pracy 213-214
- positki i napoje 232
- przeniesienie do innej pracy 226-231
- stuzba bhp 23714
- szkolenie 2372-237°

Choroba zawodowa 227-228,230-231,
235-2352, 237

Czas pracy 128, 2002, 202
- doz6r urzadzen 136
- ewidencja 147,149
- indywidualny 142
- minimalny odpoczynek 132
- ochrona mienia i oséb 137
- okres rozliczeniowy 129
- praca w ruchu cigglym 138
- praca w weekendy 144
- praca zmianowa 146
- przerywany 139
- rozklad czasu pracy 140!
- rbwnowazny 135
- skrécenie 145
- skrécony tydzien pracy 143
- tygodniowy 131

- wruchu cigglym 138
- wymiar 130, 200?
- zadaniowy 140
Dane osobowe 22
Delegacja stuzbowa 77°
Dni wolne od pracy 147,151°, 151
Dokumentacja
pracownicza 298!
- odbidr 94°-9410
- przechowywanie 944-94¢
- w formie elektronicznej 941
- wydawanie kopii 942
- zmiana postaci 948
- zniszczenie 9y
Dziatalnos$¢ gospodarcza 3043
Dziecko 304°
Ekwiwalent pieniezny 171
Ewidencja miodocianych 193
Godziny nadliczbowe 151, 1514, 203
- czas wolny od pracy 1512, 1513
- dodatek 1514, 151°
- dyzur 151°
Handel w niedziele i §wieta 151%®
Inspekcja pracy
- Panistwowa Inspekcja Pracy 18*
- Panistwowa Inspekcja

Sanitarna 184,235

- spoleczna inspekcja pracy 18°



Indeks rzeczowy

K-O0

Kary
- grzywny 281-283
- pieniezne 108
- nagany 108
- upomnienia 108
Kodeks cywilny 300
Kodeks postepowania
cywilnego 90, 1214, 255
Komisje pojednawcze 244-251,
257-258

-ugoda 252-256
Kwalifikacje zawodowe 102,103t
- dodatkowe $§wiadczenia 103
- umowa 103*
- uprawnienia pracownika 1038
- urlop szkoleniowy 1032
- zwrot kosztéw 103°
Mianowanie 76
Miedzyzakladowa
organizacja zwigzkowa 241
Miodociany 190-191
- badania lekarskie 201
- Czas pracy 2007% 202
- doksztalcanie 197-200
- godziny nadliczbowe 203
- poranocna 203
- prace lekkie 200!
- prace wzbronione 204
- umowa

w celu przygotowania

zawodowego 194-196, 206
- urlop wypoczynkowy 205
Mobbing 943
Monitoring 222
Monitoring poczty
elektronicznej 22
Nadzér i kontrola 184-18°
Nagrody i wyréznienia 105
Normy pracy 83

Obowiazki pracodawcy 94-97, 99,192,
207,207, 209'-2093, 213, 214

- maszyny i urzgdzenia
techniczne 215-219
- materialy szkodliwe
dla zdrowia 220-225
- mlodociany 197,200, 201
- posilki i napoje 232
- ryzyko zawodowe 226
- telepraca 671-67V
- urzadzenia
higieniczno-sanitarne 233
Obowiazki pracownika 100, 211
- mlodociany 197
- osoba kierujaca 212
Ochrona pracownika 84-85,148
- mtodocianego 190-206
- wwieku
przedemerytalnym 39-40
Ochrona pracy kobiet 176-177,188,
1894, 281
- praca w godzinach
nadliczbowych
iporze nocnej 178-178!
- przeniesienie do innej pracy 179
- przerwa na karmienie 187
- zasitek opiekuniczy 189
Odmowa ponownego
zatrudnienia 48
Odpowiedzialno$¢
pracownika
- materialna 114-122,124-127
- porzgdkowa 108-113
- za mienie powierzone 124-127
- za szkode wyrzadzong
pracodawcy 114-122,
124-125,291
Odpowiedzialno$¢
za wykroczenia przeciwko
prawom pracownika 281-283
Odprawa
- emerytalna 9
- po$miertna 93
- rentowa 92!
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P-R Kodeks pracy
Odszkodowanie Porozumienie 0 stosowaniu
- w razie bezprawnego mniej korzystnych
wypowiedzenia umowy warunkéw zatrudnienia 23a
przez pracodawce 45,47',50-51  Porozumienie o zawieszeniu
- i/v 11)’alzi(=;1 niewyc}ania w terminie stosowania przepisow
lub wydania niewlasciwego prawa pracy 91
Swiadectwa pracy 99  Postepowanie pojednawcze 244, 251
- wrazie niezgodnego z prawem - komisje pojednawcze 244-249,
rozwiazania umowy o prace 257-258
bez wypowiedzenia 56,58-61> - yeoda 252-256
Odwolanie do sadu pracy Pot%atcenia 92
- od wypowiedzenia umowy - kwota wolna 87!
) ?EI;EJ,CE 2‘6‘2, %g‘; -na éwiadc%enia.alimentacyjne %E;
) - zwynagrodzenia
- W razie naruszenia przepisow -7a zgodgeg pracownika o1
0 wygasnéqcm UImMowy o prace 67  powolanie 68-72
- WlIazie odimowy Praca lekka 200"
rejestracji ukltadu
zb]iorowégo pracy 2411 Pracanakladcza = 303
! : Praca w niedzieleiSwieta  1511°-151%
Odwotanie z zajmowanego Pracodawca 3-31
stanowiska 70-72 ;
: s Pracownik 2,175
B pigggm%vv‘{,%ﬁff cazy 72 _spoza Unii Europejskiej 673
grze demerytalnym 7 2 parnistwa czlonkowskiego UE 67!-672
_ P e . Prawa pracownicze 1
w razie nieusprawiedliwionej Prawo pracy 9
nieobecnosci w pracy 72 dzér i kontrol 18%-185
Odziez i obuwie robocze 2375-2371° nadzor 1 xontro'a
Okres wypowiedzenia 33 podstawowe zasady 10-183
Z skrécenie 360 Przedawnienie roszczer 291-295
et Przedsiebiorstwo marynarki
skrocony 49 .
- umowy o prace na okres proébny 34 hand}owej 67i
- UIMOWY 0 prace zawartej Przejscie zakladu pracy 23
na czas nieokreslony 3  Przeniesienie pracownika
- UIMOWY 0 prace zawartej do innej pracy
na czas okre$lony 331 - kobietwcigzy 179
Opieka nad dzieckiem 189t - miodocianych 201
Os$wiadczenie o wypowiedzeniu -ze wggle;dow zdrowotnych 55,231
lub rozwigzaniu umowy Przesto) 81
o prace 30,42,55 Przywrocenie do pracy 45,47,51, 56
- odmowa 48
- po rozwigzaniu umowy
bez wypowiedzenia 56-61,175
Podréz stuzbowa 77
Ponadzakladowy ukiad zbiorowy
pracy 241143 24115, 24118-2411
- rokowania 241 Regulamin pracy 104, 104
- strony 241% - tredc 104'-104?
Pora nocna 151-1518,203  Rokowanie zbiorowe 2412-2413



Indeks rzeczowy S-U
Rolnicze spétdzielnie Ugoda
produkcyjne 304> - bezskutecznoscé 256
Roszczenia ze stosunku pracy 242-243 - wykonanie 1214, 255
- przedawnienie 291-295 - zawarcie 252-254
Rozwigzanie umowy o prace Uklad zbiorowy pracy ~ 238-239, 241},
- bez wypowiedzenia 2414, 2411°-2418
przez pracodawce 53 -forma 2415
- bez wypowiedzenia - protokoly dodatkowe 247°
przez pracownika 55 - przejécie zaktadu pracy 2418
- bez wypowiedzenia - rokowania 2412-2413
z winy pracownika 52  -rozwigzanie 241
- forma 30 -tresé 240, 241¢
- ogloszenie upadtosci Umowa o prace 25
lub likwidacji 41 -forma 29
- za porozumieniem stron 30 - naczasnieokre§lony 251,194
- za wypowiedzeniem 32-51 - naczas okre§lony 25,59
Roéwne traktowanie 18%2-18%* - na czas wykonania
okreslonej pracy 25,59
- na okres prébny 25
- rozwigzanie 30
Sad pracy 262 - spoéidzielcza 77
- terminy 264-265 - telepraca 67-67'°
Spory o roszczenia - tre$¢ 29-29?
ze stosunku pracy 242-243 - w celu przygotowania
Stosunek pracy 5,22 zawodowego 195, 206
- mianowanie 76 - wygasniecie 63-67
- nawigzanie 11,25  Upadio$¢ lub likwidacja
- powotanie 68-72  pracodawcy 41
- spéldzielcza umowa o prace 77 Uprawnienia pracodawcy
- termin 26  wrazie nieuzasadnionego
- wybbér 73-75  rozwigzania przez pracownika
UIMOWY O prace
bez wypowiedzenia 61'-61?
A Uprawnienia pracownika 210
Swiadectwo pracy 97,99 - wrazie nieuzasadnionego
lub niezgodnego z prawem
wypowiedzenia umowy o prace 44-51
- w razie niezgodnego z prawem
Telepraca 67°-677 rozwigzania umowy o prace
- uprawnienia bez wypowiedzenia 56-61
telepracownika 671-677  Urlop bezplatny
- warunki 67° - nawniosek pracownika 174
- zaprzestanie 678 - w celu wykonania pracy
u innego pracodawcy 1741
Urlop macierzyniski 180, 1824, 183, 1868
- badania lekarskie 185
Ubezpieczona 175' - opieka szpitalna 181
Ubezpieczony 175! - zatrudnienie po urlopie 1832
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W-Z Kodeks pracy

- przysposobienie dziecka 182-183
- zasitek macierzynski 184
- zgon dziecka 180!

Urlop ojcowski 180, 1823,186%
Urlop rodzicielski 182%2,182'<-182Y, 186°%

Urlop szkoleniowy 1032
Urlop wychowawczy 186, 186*-186¢,
186%, 189"
Urlop wypoczynkowy 152,153, 1542,
161,162, 167, 168, 205
- ekwiwalent pieniezny 171-173
- nazadanie 167*-1673
- niepelny dzien urlopu 155}
- odwotanie z urlopu 167
- plan urlopéw 163
- proporcjonalny 155'-1552
- przesuniecie terminu 164-166
- przedawnienie 293!
- uzupelniajacy 158
- wymiar 154, 1544, 155
Wniosek o przerywany
Czas pracy 142
Wybor 73-75
Wygasnigcie umowy o prace 63
- Smier¢ pracodawcy 632
- $§mier¢ pracownika 63t
- tymczasowe aresztowanie 66
Wykroczenia przeciwko prawom
pracownika 281-283
Wynagrodzenie urlopowe 172-173
- ekwiwalent pieniezny 171
Wynagrodzenie za prace 77, 78,297
- chorobowe 92
- dodatki 77
- miejsce i forma 86
- pracownikow jednostek
sfery budzetowej 77
- regulamin wynagradzania 77
- termin wyplaty 85

- wadliwe wykonanie produktéw 82

- wykonana 80
- za Czas pozostawania

bez pracy 47,57
- zakaz zrzeczenia sie 84
Wypadek przy pracy 234,236-237
Wypowiedzenie umowy
0 prace 32,41, 675,196
- forma 38
- odwotlanie od wypowiedzenia 44
- przywrocenie do pracy 45
- zmieniajace 42-43
- zwolnienie z obowigzku

$wiadczenia pracy 362
Zachowanie tajemnicy
- ekonomicznej 241
- zakladu pracy 101*-101¢
- zawodowej 100
Zakaz dyskryminacji 133,

18%-18%, 67°

Zakaz konkurencji 101*-101*

Zakladowy ukiad zbiorowy pracy 241,
241%0-2417, 241

- rokowania 241%, 241%
- strony 2415
Zasilek
- chorobo 92
- macierzynski 184
- opiekuriczy 189
Zatrudnienie w stuzbach
mundurowych 302
Zwigzki zawodowe 23?
- miedzyzakladowa organizacja
zwigzkowa 241%
- ponadzakladowa organizacja
zwigzkowa 2415
Zwolnienie
- na poszukiwanie pracy 37
- od pracy 2982



DZIENNIK m/ﬂy

GAZETA PRAWNA KOMPLEKSOWA

BAZA WIEDZY

Stawomir Paruch, radca prawny, partner w PCS Paruch Chrusciel
Schiffter Stepien Kanclerz | Littler

Od prawie 25 lat doradza przedsiebiorcom w sprawach HR. Jest jednym
z najwybitniejszych ekspertow prawa pracy w Polsce, w tym specjalista
w zakresie sporow sadowych, sporéw zbiorowych, restrukturyzaciji
przedsigbiorstw oraz zwolnieh grupowych i indywidualnych. Specjalizuje
sie w sprawach dotyczacych zwigzkéw zawodowych oraz dotyczacych
mobbingu, dyskryminacji, godzin nadliczbowych oraz umow o zakazie
konkurencji. Jest ekspertem w zakresie zasad wynagradzania oraz
premiowania pracownikow.

Robert Stepien, radca prawny, parther w PCS Paruch Chrusciel
Schiffter Stepien Kanclerz | Littler

Zarzadzajacy biurem w Krakowie. Ma ponad 10-letnie doswiadczenie
w praktyce prawa HR, w szczegolnosci w zakresie zatrudniania i zwolnien
pracownikow (indywidualnych i grupowych), zatrudniania pracownikow
tymczasowych i outsourcingu ustug, ksztattowania relacji ze zwiazkami
zawodowymi oraz wdrazania i rozwiazywania uktadow zbiorowych pracy
i innych wewnetrznych zrédet prawa pracy. Ceniony za responsywnosc,
biznesowe podejscie i skutecznosé. Prowadzi szkolenia i warsztaty
z zakresu prawa HR.

Pawet Sych, radca prawny, partner w PCS Paruch Chrusciel Schiffter
Stepien Kanclerz | Littler

Zarzadzajacy Zespotem Ochrony Danych Osobowych. Z prawem pracy
zwiagzany od czasu studiéw, kiedy to bronit prace w Katedrze Prawa Pracy
i Polityki Spotecznej UJ pod kierunkiem prof. dr. hab. Krzysztofa Wojciecha
Barana. Jest specjalista w zakresie ochrony danych osobowych, zwolnien
grupowych, réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz relacji ze zwiazkami
zawodowymi. Ponadto zajmuje sie rozwigzywaniem sporéw - zarowno
polubownie, jak i na drodze sadowej. Wielokrotnie byt prelegentem na
ogolnopolskich konferencjach w zakresie ochrony danych osobowych
oraz prawa pracy.

Agnieszka Nicinska-Chudy, radca prawny, prawnik w PCS Paruch
Chrusciel Schiffter Stepien Kanclerz | Littler

Doradza pracodawcom w biezgcych sprawach z zakresu szeroko pojetego
prawa HR, w szczegodlnosci dotyczacych zatrudniania i zwalniania
pracownikéw, ksztattowania relacji ze zwigzkami zawodowymi, czasu
pracy, niezdolnosci do pracy i zwolnien lekarskich, a takze tworzenia
umow i regulaciji dotyczacych zakazu konkurenciji, nieuczciwej konkurenciji
i konfliktu interesow. Autorka licznych publikacji z zakresu prawa pracy.
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