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Wstep

Szanowni Panistwo, oddajemy w Paristwa rece kolejne wydanie nasze-
go autorskiego komentarza dotyczace najciekawszych kwestii zwigzanych
z prawem HR widzianych oczami praktykéw.

Tradycyjnie rozpoczynamy od nowej wysoko$ci minimalnego wynagro-
dzenia za prace i wskazujemy, na co w praktyce to wptynie.

Nastepnie skupiamy sie na zmianach w prawie - zaréwno tych, ktére we-
szly w zycie w ostatnim czasie, jak i tych planowanych. Niewgtpliwie najwaz-
niejszg zmiang przepisé6w byto wejscie w zycie ustawy o ochronie sygnalistéw
- podsumowali$my, co to oznacza w praktyce oraz podzieliliémy sie naszymi
do$wiadczeniami po kilku miesigcach obowigzywania przepiséw. Co do pla-
nowanych zmian, to z perspektywy pracodawcéw znaczenie ma tzw. usta-
wa antyhejterska, ktéra pozwala na ochrone débr zaréwno pracodawcéw, jak
i pracownikéw - wskazaliémy wiec, jakie narzedzia prawne przewidziane
s3 przez przepisy i jak to wyglada obecnie. Prawodawca zapowiada réwniez
zmiany w uprawnieniach Paristwowej Inspekcji Pracy, w tym najwazniejsze
umozliwiajgce wydawanie decyzji administracyjnych ustalajgcych stosunek
pracy - dlaczego jest po pomyst rewolucyjny i jak bardzo istotna jest to zmia-
na przepiséw, opisaliSmy w osobnym rozdziale. Réwniez ze strony Unii Euro-
pejskiej naplywajg do nas zmiany - niedawno weszla w zycie tzw. dyrektywa
o pracownikach platformowych - po§wieciliSmy wiec jej rozdziat z wyjasnie-
niom, co oznaczaja te przepisy dla polskich przedsiebiorcow.

Poruszamy réwniez kilka kwestii, z ktérymi mamy do czynienia w prakty-
ce, a ktére uznaliSmy za szczeg6lnie ciekawe czy istotne: wéréd nich m.in. dy-
zury pracownicze, konflikt intereséw, czas pracy pracownikéw zdalnych i za-
daniowych czy sprawy dotyczace niepozadanych zjawisk w §rodowisku pracy,
takich jak mobbing czy dyskryminacja. Wszystkie te kwestie regulujg przepi-
sy - wskazujemy wiec, na co nalezy zwr6cié szczegdlng uwage, co na ten te-
mat méwi najnowsze orzecznictwo i jak prawidtowo stosowaé przepisy. Do-
datkowo wszystko patrzac przez pryzmat naszych doswiadczen i praktyki.

Dodatkowe miejsce poswieciliSmy na kwestie dotyczace tego, co nazywamy
nowoczesnym pracodawca. Jako zwolennicy postepu mamy nadzieje, ze nowe
technologie i coraz to ciekawsze narzedzia beda niebawem stosowane
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na szerokg skale. Dlatego piszemy, jak uregulowaé kwestie zwigzane z ko-
rzystaniem ze sztucznej inteligencji, aby zabezpieczy¢ interesy pracodaw-
céw przy wykorzystywaniu tego przydatnego narzedzia. W szczegdélnosci,
ze wszedl w zycie tzw. akt o sztucznej inteligencji i Polska jest zobowigzana
do wprowadzenia dotyczacych go przepiséw.

Ale nowoczesny pracodawca to nie tylko nowe technologie czy elektro-
niczne akta osobowe (cho¢ rezygnacja z papieru powinna by¢ obowigzkowym
punktem w planach na 2025 r.). To réwniez budowanie firmy na warto$ciach
czy tez tworzenie przyjaznego srodowiska pracy. Dlatego przygotowaliSmy
rozdziat o tym, dlaczego odpowiedzialny pracodawca, aby by¢ nowoczesnym,
nie moze zaniedbywac¢ takich spraw jak CSR, réznorodnos$¢ i polityka otwar-
tosci i wigczania.

Publikacja jest zbiorem do$wiadczeni wielu oséb z naszego Zespotu, dlate-
go tez chcieliby§my podziekowaé kazdemu, kto pomagat nam przy jej two-
IZeniu.

Zapraszamy do lektury.
Autorzy



Rozdziat 1.
Wynagrodzenie minimalne

Weszlo w zycie: 1 stycznia 2025,

Kwota minimalnego wynagrodzenia naleznego w 2025 1. ulegla podwyz-
szeniu i wynosi 4666 zt brutto miesiecznie (w pierwszej potowie 2024 1. byto
to 4242 zi brutto miesiecznie, a w drugiej potowie 2024 1. - 4300 z1 brutto mie-
siecznie). Wynika to z rozporzadzenia Rady Ministréw z 12.09.2024 . w spra-
wie wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysoko$ci mini-
malnej stawki godzinowej w 2025 .9

W konsekwencji zmianie ulegta réwniez wysoko$é minimalnej staw-
ki godzinowej (uzalezniona jest ona bowiem od wysoko$ci minimalne-
go wynagrodzenia za prace), ktéra ma zastosowanie do zleceniobior-
coéw oraz os6b §wiadczacych ustugi na podstawie umowy o §wiadczenie
ustug, do ktérych stosuje sie przepisy o zleceniu. Dla tych zatrudnionych
minimalna stawka godzinowa w 2025 r. wynosi 30,50 z brutto (w pierw-
szym potroczu 2024 1. byto to 27,70 zt brutto, a w drugim pétroczu 2024 r.
- 28,10 zt brutto).

Podwyzszenie minimalnego wynagrodzenia za prace wigze sie z obowigz-
kiem zmiany umoéw o prace (poprzez zawarcie odpowiedniego porozumienia
zmieniajgcego). Dotyczy to wszystkich uméw, w ktérych wynagrodzenie zo-
stato okre$lone poprzez wskazanie kwoty odpowiadajgcej dotychczasowemu
wynagrodzeniu minimalnemu, tj. na poziomie 4300 zt brutto (lub w ktérych
kwota wynagrodzenia jest wyzsza niz 4300 zl, ale nizsza niz 4666 zt brutto
miesiecznie).

Jesli natomiast w umowie o prace wysoko$§¢ wynagrodzenia zostata okre-
$lona poprzez uzycie sformutowania ,,wynagrodzenie odpowiadajace wyna-
grodzeniu minimalnemu”, bez wskazywania konkretnych wartosci, nie ma
konieczno$ci zmiany takiej umowy.

Zmiany beda wymagaty réwniez umowy zlecenia lub umowy o §wiadcze-
nie ustug, w ktérych strony uméwily sie na stawke godzinowa za wykonanie
ustugi na poziomie 28,10 zi brutto lub mniej niz 30,50 zi brutto.

Warto pamietaé, ze niezaleznie od odpowiedniej zmiany umowy o pra-
ce (czy umowy cywilnoprawnej) i dostosowania wysokos$ci wynagrodze-
nia pracownikéw (czy zleceniobiorcéw lub osdéb swiadczacych ustugi)

Y Dz.U. poz. 1362.
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do nowego wynagrodzenia minimalnego (lub minimalnej stawki go-
dzinowej), minimalne wynagrodzenie za prace i minimalne stawki go-
dzinowe tak czy inaczej obowiazuja w nowej wysokosci, z mocy ustawy.
Pracodawca ma zatem obowigzek wyplacania co najmniej minimalne-
go wynagrodzenia, nawet je$li istniejg mniej korzystne dla pracownika
i niedostosowane do nowej wysokos$ci wynagrodzenia minimalnego po-
stanowienia umowy o prace. Analogiczna sytuacja ma miejsce w przy-
padku minimalnej stawki godzinowej dla zleceniobiorcéw i oséb $wiad-
czacych ustugi.

Efektem podwyzszenia wynagrodzenia minimalnego za prace bedzie
tez odpowiednia zmiana wysoko$ci §wiadczen, ktérych poziom jest uza-
lezniony od wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia. Chodzi np. o dodatek
za prace w porze nocnej, wynagrodzenie za czas choroby (o ktérym mowa
w art. 92 k.p.) oraz zasitek chorobowy, a takze odprawe z tytulu rozwigzania
stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw.

Kwota wynagrodzenia minimalnego wplynie réwniez na zmiane wy-
soko$ci obcigzen publicznoprawnych odliczanych z wynagrodzenia za
prace (tj. zaliczek na podatek dochodowy od o0séb fizycznych oraz sktadek
na ubezpieczenia spoteczne) oraz maksymalng dopuszczalng kwote potrg-
cenl z wynagrodzenia za prace (dokonywanych na zasadach okreslonych
w Kkodeksie pracy).

Dodatek za prace w porze nocnej

Zgodnie z art. 1512 k.p.? za prace w porze nocnej pracownikowi przystu-
guje - oprécz normalnego wynagrodzenia za prace - dodatek w wysoko-
§ci 20% stawki godzinowej wynikajgcej z minimalnego wynagrodzenia za
prace. Wyptaca sie go za kazdg godzine pracy w porze nocnej. Aby ustali¢
wysoko§é tego dodatku, niezbedne jest ustalenie stawki godzinowej wyni-
kajacej z minimalnego wynagrodzenia za prace. Stawke te ustala sie jako
iloraz miesiecznego wynagrodzenia minimalnego (w 2025 r. w wysoko$ci
4666 z1 brutto) i liczby godzin wynikajgcych z wymiaru czasu pracy pra-
cownika w danym miesigcu.

Wymiar czasu pracy dla danego miesigca ustala sie, mnozac liczbe pet-
nych tygodni przypadajacych w danym miesigcu przez 40 godzin (tj. przez
Sredniotygodniowa norme czasu pracy obowigzujgca pracownikéw) i doda-
jac do otrzymanego wyniku iloczyn 8 godzin (tj. liczby godzin wynikajacych

2 Ustawa z 26.06.1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2023 r. poz. 1465).



Rozdzial 1. Wynagrodzenie minimalne

z dobowej normy czasu pracy obowigzujgcej pracownikéw) i liczby dni pozo-
statych do korica danego miesigca kalendarzowego, bedacych dla pracowni-
kéw dniami pracy. Nalezy przy tym pamietaé, ze kazde §wieto wystepujace
w danym miesigcu i przypadajace w innym dniu niz niedziela (a wiec tak-
ze przypadajace w dniu wolnym od pracy wynikajgcym z pieciodniowego ty-
godnia pracy, innym niz niedziela) zmniejsza wymiar czasu pracy w danym
miesigcu o 8 godzin.

Tabela 1. Wymiar czasu pracy w 2025 roku

Miesiac Liczba dni Liczba godzin Liczba dni wolnych
Styczen 21 dni (po 8 godzin) 168 10
Luty 20 dni (po 8 godzin) 160 8
Marzec 21 dni (po 8 godzin) 168 10
Kwiecien 21 dni (po 8 godzin) 168 9
Maj 20 dni (po 8 godzin) 160 1

(uwzgledniono dzien
wolny za Swieto przy-

padajagce w sobote)
Czerwiec 20 dni (po 8 godzin) 160 10
Lipiec 23 dni (po 8 godzin) 184 8
Sierpien 20 dni (po 8 godzin) 160 il
Wrzesien 22 dni (po 8 godzin) 176
Pazdziernik 23 dni (po 8 godzin) 184
Listopad 18 dni (po 8 godzin) 144 12

(uwzgledniono dzien
wolny za Swieto przy-
padajgce w sobote)

Grudzien 20 dni (po 8 godzin)* 160 * N
(uwzgledniono dzien
wolny 24 grudnia
2025r.)

LACZNIE 249 dni (po 8 godzin) 1992 16

Po obliczeniu stawki godzinowej wynikajacej z minimalnego wynagrodze-
nia za prace (zgodnie z instrukcjg powyzej) dodatek za prace w porze noc-
nej oblicza sie jako 20% tej stawki za kazdg godzine pracy w porze nocnej.
Szczegdlowe wyliczenia wysokosci dodatku za godzine pracy w porze nocnej
w 2025 1. zostaly przedstawione w tabeli 2.

11
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PRZYKLEAD

Wyliczanie dodatku za prace w porze nocnej

Pracownik Swiadczyt prace w porze nocnej w wymiarze 15 godzin w styczniu
oraz 20 godzin w lutym 2025 r.

Dodatek za prace w porze nocnej nalezy ustali¢ odrebnie dla kazdego miesigca,
uwzgledniajac rézny wymiar czasu pracy, a co za tym idzie — r6zng wysokosc
stawki godzinowej wynikajacej z wynagrodzenia minimalnego w poszczegol-
nych miesigcach.

W styczniu stawka ta wynosi 4666 zt : 168 godziny = 27,77 zt brutto. Zatem do-
datek za godzine pracy w porze nocnej w styczniu 2025 r. wynosi 5,55 zt brut-
to (20% x 27,77 zt), co daje taczny dodatek za 15 godzin pracy w porze nocnej
w styczniu 2025 r. w wysokosci 83,25 zt brutto (5,55 zt x 15 godzin).

W lutym stawka godzinowa wynikajaca z minimalnego wynagrodzenia za pra-
ce wynosi 4666 zt : 160 godzin = 29,16 zt brutto, a co za tym idzie dodatek za
godzine pracy w porze nocnej rowny jest 5,83 zt brutto (20% x 29,16 zt). To daje
taczny dodatek w wysokosci 116,60 zt brutto (20 godzin x 3,76 zt).

Tabela 2. Dodatek za prace w porze nocnej w 2025 roku

Miesiac Wymiar czasu wynsiz}"a’;é: g?':liizr:?n:::ralego za gc?:zdi?l;e:racy
pracy wynagrodzenia W porze nocnej
Styczen 168 godzin 4666 zt : 168 godzin = 27,77 zt 5,55 zt
Luty 160 godzin 4666 zt : 160 godzin = 29,16 zt 5,83 zt
Marzec 168 godzin 4666 zt : 168 godzin = 27,77 zt 5,55 zt
Kwiecien 168 godzin 4666 zt : 168 godzin = 27,77 zt 5,55 zt
Maj 160 godzin 4666 zt : 160 godzin = 29,16 zt 5,83 zt
Czerwiec 160 godzin 4666 zt : 160 godzin = 29,16 zt 5,83 zt
Lipiec 184 godziny 4666 zt : 184 godziny = 25,36 zt 5,07 zt
Sierpien 160 godzin 4666 zt : 160 godzin = 29,16 zt 5,83 zt
Wrzesien 176 godzin 4666 zt : 176 godzin = 26,51 z 5,30 zt
Pazdziernik 184 godziny 4666 zt : 184 godziny = 25,36 zt 5,07 zt
Listopad 144 godziny 4666 zt : 144 godziny = 32,40 zt 6,48 zt
Grudzien 160 godzin* 4666 zt : 160 godzin = 29,16 zt 5,83 zt

* uwzgledniono dzier wolny 24 grudnia 2025 .



Rozdzial 1. Wynagrodzenie minimalne

Wynagrodzenie za czas choroby

Wraz ze wzrostem minimalnego wynagrodzenia za prace rosnie réwniez
najnizsza podstawa wymiaru §wiadczenl chorobowych przystugujacych pra-
cownikom (tj. zasitku chorobowego oraz wynagrodzenia za czas niezdolno-
$ci do pracy wskutek choroby, wyptacanego zgodnie z art. 92 k.p.). W 2025 1.
wyniesie ona: 2597,33 zl, tj. wynagrodzenie minimalne minus 13,71% z tego
wynagrodzenia, tj. 4666 zt - (13,71% x 4666 z}) = 4666 z1 - 639,71 zt = 4026,29 z1.
W przypadku pracownikéw wynagradzanych wynagrodzeniem minimal-
nym, ktérym pracodawca wyplaca §wiadczenia chorobowe na przetomie
2024/2025 1., po 1 stycznia 2025 . pracodawca zobowigzany jest odpowiednio
przeliczy¢ podstawe wymiaru tych §wiadczen.

PRZYKEAD

Zmiana podstawy wymiaru Swiadczen chorobowych

Pracownik przebywa na zwolnieniu lekarskim od 16 grudnia 2024 r. do 10 stycz-
nia 2025 r. Pracodawca wyptaca mu wynagrodzenie zgodnie z art. 92 k.p.
W zwigzku z tym, ze osoba ta otrzymuje wyptate na poziomie minimalnego
wynagrodzenia za prace, podstawa wymiaru wynagrodzenia za czas cho-
roby za grudzieh 2024 r. nie mogta by¢ nizsza od kwoty 3710,47 zt. Nato-
miast przy obliczaniu wynagrodzenia chorobowego za styczen 2025 r. (oraz
ewentualnego wynagrodzenia i zasitku chorobowego za kolejne miesigce
tego roku w przypadku przedtuzenia choroby) podstawa ta nie moze by¢
nizsza niz 4026,29 zt. Jezeli ptatnik wyptaci wynagrodzenie (zasitek) w do-
tychczasowej wysokosci (tj. przyjmujac podstawe wymiaru takg sama jak
za grudzien 2024 r.), w pdzniejszym okresie bedzie musiat wyréwnaé zani-
zone Swiadczenie oraz dokonac korekty ztozonych za dany okres dokumen-
tow rozliczeniowych.

Odprawa z tytulu rozwijzania stosunku pracy

Zgodnie z art. 8 ust. 4 ustawy z 13 marca 2003 1. o szczegdélnych zasa-
dach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn nie-
dotyczacych pracownikéw?, maksymalna wysoko$§¢ odprawy dla zwal-
nianych pracownikéw jest uzalezniona od wysoko$ci minimalnego

9 Dz.U.z2024r. poz. 6.
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wynagrodzenia za prace w taki sposéb, ze nie moze ona przekraczaé
15-krotno$ci tego wynagrodzenia obowigzujacego w dniu rozwigzania
stosunku pracy. Maksymalna kwota odprawy w 2025 r. wynosi w zwiaz-
ku z tym 69 990 zt brutto (15 x 4666 z1). Kwota ta dotyczy wszystkich tych
pracownikéw, z ktérymi stosunki pracy rozwiazaly sie lub rozwiaza sie
po 31 grudnia 2024 r. (a zatem réwniez tych, ktérym stosunek pracy zostat
wypowiedziany jeszcze w 2024 r., ale ich okres wypowiedzenia uptynat
lub uplynie po 31 grudnia 2024 r.).

PRZYKLEAD

Wysokos¢ odprawy z tytutu rozwigzania stosunku pracy

Spétka zwolnita pracownikéw, z ktorych:

— pierwszy byt zatrudniony przez 7 lat. Wysokos¢ jego wynagrodzenia obli-
czanego jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosita 15 000 zt brut-
to. Z dniem 31 marca 2025 r. pracodawca rozwigzat z nim umowe o prace
z przyczyn niedotyczacych pracownika, dziatajgc na podstawie art. 10 ust. 1
ustawy o zwolnieniach grupowych (tzw. zwolnienia indywidualne).

W tym przypadku pracownikowi nalezy sie odprawa z tytutu rozwigzania

stosunku pracy w wysokosci dwumiesiecznego wynagrodzenia (poniewaz

byt zatrudniony u swojego pracodawcy wiecej niz 2 lata ale mniegj niz 8 lat),
czyli 30 000 zt brutto.

- drugi byt zatrudniony przez okres 10 lat, a wysokos¢ jego wynagrodzenia ob-
liczana jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosi 24 000 zt. Jego umo-
wa 0 prace rozwigze sie z dniem 30 kwietnia 2025 r.

W przypadku tej osoby maksymalna wysokos¢ odprawy bedzie ograniczona

do maksymalnej dopuszczalnej wysokosci, czyli kwoty 69 990 zt (odpowia-

dajacej 15-krotnosci minimalnego wynagrodzenia za prace). Zgodnie bowiem

z 0g6lnymi zasadami ustalania wysokosci odprawy, biorgc pod uwage staz pra-

cy pracownika, przystuguje mu odprawa w wysokosci 3-krotnego miesieczne-

go wynagrodzenia (poniewaz byt zatrudniony w spétce dtuzej niz 8 lat) obli-
czanego jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy (tj. 3 x 24 000 zt =72 000 zt).

Poniewaz kwota ta przekracza wysokos¢ maksymalnej kwoty odprawy okre-

Slonej ustawowo, nalezy wyptaci¢ odprawe w maksymalnej dopuszczalnej wy-

sokosci, czyli 69 990 zt.




Rozdzial 1. Wynagrodzenie minimalne

Skladki na ubezpieczenia spoleczne

Wzrost wynagrodzenia minimalnego do wysoko$ci 4666 zt brutto mie-
siecznie ma réwniez wplyw na wzrost wysokos$ci sktadek na ubezpie-
czenia spoteczne, a co za tym idzie - wzrost kosztéw zatrudnienia pra-
cownika (rozumianych jako koszty minimalne, tj. koszty zatrudniania
pracownika wynagradzanego stawka minimalng). Wzrost kosztéw za-
trudnienia takiego pracownika w stosunku do 2024 r. przedstawia ta-
bela 3 (w celu wyliczenia wzrostu kosztéw po stronie pracodawcy w ta-
beli tej przedstawione zostaly wylacznie sktadki w cze$ci ponoszonej
przez pracodawce).

Tabela 3. Wzrost kosztow zatrudnienia pracownika dla pracodawcy (w poréwnaniu
Z 2024 rokiem)

Wysokosé Wysokosé oz Wzrost/
Rodzaj Stopa pro- sktadki sktadki (11 \A;\ﬁglézisc zmiana
sktadki centowa (1 pétrocze potrocze (20251 wysokosci
2024r.) 2024 r.) - sktadki
emerytalna | 9,76% 414,02 zt 419,68 zt 45540 zt 35,72 zt
rentowa 6,5% 275,73 zt 279,50 zt 303,29 zt 23,79 zt
wypadkowa | 1,67%"* 70,84 zt 71,81 zt 77,92 zt 6,11 zt
Fundusz 2,45% 103,93 zt 105,35 zt N4,32 zt 8,97 zt
Pracy
FGSP 0,1% 4,24 7t 430 zt 4,67 0,37 zt
tACZNIE 868,76 zt 880,64 zt 955,60 zt 74,96 zt

* wysokos¢ sktadki wypadkowej obowigzujgca w styczniu 2025 r. dla ptatnikow, w przy-
padku ktérych liczba ubezpieczonych zgtaszanych do ubezpieczenia wypadkowego wy-
nosi nie wiecej niz 9 - stopa procentowa sktadki na ubezpieczenie wypadkowe wynosi
w takim przypadku 50% najwyzszej stopy procentowej ustalonej na dany rok sktadkowy
dla grup dziatalnosci

Miesieczny wzrost kosztéw zatrudnienia pracownika otrzymujgcego wy-
nagrodzenie minimalne (w stosunku do drugiego pétrocza 2024 r.) wynosi
zatem 440,96 zt (tj. wzrost wynagrodzenia minimalnego o 366 zt + powiek-
szony o zwigzany z tym wzrost wysokosci sktadek na ubezpieczenia spotecz-
ne o 74,96 z).

Do powyzszych kosztéw nalezy doliczy¢ wydatki zwigzane z odprowadza-
niem skladek na pracownicze plany kapitalowe.
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Wyzsze kwoty wolne od potracen

W zwigzku ze wzrostem minimalnego wynagrodzenia za prace w 2025 1.,
poczawszy od stycznia tego roku pracodawca ma obowigzek stosowac wyzsze
kwoty wolne przy dokonywaniu obowigzkowych lub dobrowolnych potra-
cen z wynagrodzenia za prace (kwoty te s3 bowiem uzaleznione od wysokosci
wynagrodzenia minimalnego za prace).

Istotne jest, ze nowe, wyzsze kwoty wolne, nalezy stosowaé¢ w kazdym
przypadku dokonywania potrgcenia po 1 stycznia 2025 r., niezaleznie od
tego, czy potracenie jest dokonywane z wynagrodzenia przystlugujacego
za 2025 czy za 2024 ok (np. potrgcenie z premii przystugujacej pracow-
nikowi za rok 2024, ale wyplacanej w roku 2025; takie stanowisko zna-
lez¢ mozna w piSmie Gléwnego Inspektoratu Pracy z 26 stycznia 2011 1.,
GPP-364-4560-3-1/11/PE/RP).



Rozdziatl 2.

B2B - reklasyfikacja
- zalozenia, ryzyka

2024 rok byt okresem, w ktérym umowy o Swiadczenie ustug (B2B) znaj-
dowaly sie w centrum uwagi. Wprawdzie nie doszlo do drastycznej zmiany
przepiséw dotyczacych tego rodzaju dzialalnosci, lecz zapowiedzi mogg su-
gerowad, ze sytuacja B2B ulegnie zmianie w przyszto$ci. W obliczu doniesient
medialnych dotyczacych zwiekszonego zainteresowania kontraktami B2B
mozna podejrzewad, ze jakiekolwiek zmiany w obecnym ksztalcie stosowania
tych uméw bedg mieé wplyw na sytuacje wielu oséb. Zaproponowane regula-
cje moga wprowadzi¢ wieksze restrykcje dla zatrudniajacych spétek, zmusza-
jac je do bardziej precyzyjnego okres§lania charakteru wspoétpracy z osobami
prowadzacymi dzialalno$é gospodarcza. Z kolei dla oséb samozatrudnionych
moze to oznacza¢ wiekszg ochrone ich praw, ale réwniez wzrost obowigzkéw
zwigzanych z optacaniem skladek ZUS czy rozliczaniem podatkéw, czego do-
tychczas osoby te niejednokrotnie chciaty uniknaé.

WAZNE

Wspbtpraca na podstawie B2B to wspotpraca pomiedzy dwoma przedsiebior-
cami (np. spotka i kontraktorem) na podstawie umowy zawartej w ramach
prowadzonej przez nich dziatalnosci. Kontraktor najczesciej prowadzi jedno-
osobowa dziatalnos¢ gospodarczg, a Swiadczenie przez niego ustug odbywa sie
na podstawie umowy o Swiadczenie ustug. Kontraktor co do zasady nie pod-
lega przepisom kodeksu pracy. Wykonuje wytgcznie obowigzki przewidziane
w umowie o Swiadczenie ustug i nie posiada przetozonego.

Propozycje zmian - reklasyfikacja

Najbardziej rewolucyjng propozycja zmian regulacji, ktéra bedzie mieé
bezposredni wplyw na umowy B2B, jest mozliwo§¢ przyznania Panistwowej
Inspekcji Pracy uprawnienia do reklasyfikacji uméw B2B na umowy o prace
za pomocg decyzji administracyjnej. Zmiana ta byla zapowiadana juz przez
Cléwnego Inspektora Pracy i potwierdzana przez Ministerstwo Rodziny,
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Pracy i Polityki Spotecznej. Obecnie nie zostal przedstawiony zaden formalny
projekt aktu prawnego, ktéry pozwolilby z calg pewnos$cig ocenié stusznoscé
nowych regulacji. Ocena w tym zakresie opiera¢ sie moze wylacznie na do-
niesieniach medialnych.

Propozycja zmiany uprawnien Paristwowej Inspekcji Pracy jest o tyle kon-
trowersyjna, ze obecnie PIP ma mozliwo$¢ skierowania sprawy o ustalenie
stosunku pracy do sadu, ktéry po rozpatrzeniu sprawy moze orzec o ustale-
niu stosunku pracy. W praktyce okazuje sie, ze inspektorzy PIP rzadko siega-
j3 po to narzedzie. Zgodnie ze statystykami za 2023 rok (dane za 2024 rok nie
sg dostepne w momencie pisania tego wydania) inspektorzy PIP skierowali
52 powddztwa o ustalenie stosunku pracy, z czego tylko 11 z nich dotyczyto
umowy o $wiadczenie ustug (B2B)*. Wydaje sie wiec, ze w praktyce inspekto-
rzy rzadko korzystaja ze swoich uprawnien w tym zakresie.

Jak wynika z informacji przedstawionych przez PIP, zdaniem inspektoréw
kierowanie pozwoéw do sadéw powszechnych jest mato efektywne, wobec
czego preferowanym przez nich narzedziem jest kierowanie poleceri i wy-
stapien o zmiane podstawy prawnej §wiadczenia pracy. Jak wida¢, aktual-
ne ryzyko reklasyfikacji nie jest wysokie, a inspektorzy w praktyce uzaleznia-
ja skierowanie sprawy do sagdu od woli zatrudnionego - je$li ten nie wyraza
checi ustalenia stosunku pracy, raczej sprawa rozchodzi sie po kosciach. Nie
oznacza to jednak, ze nie zdarzaja sie sprawy, w ktérych inspektor PIP stwier-
dzi, ze powo6dztwo bedzie konieczne.

Proponowana zmiana zezwalajgca inspektorom PIP na natychmiasto-
wa reklasyfikacje umowy moze przynie$¢ chaos w sytuacji prawnej zatrud-
nionego, ktéry z dnia na dzieri moze dowiedzie( sie, ze zdaniem PIP nie jest
przedsiebiorca, tylko pracownikiem. Jezeli zapowiadane zmiany wejda w zy-
cie, dzialania inspektoréw moga by¢ znacznie bardziej skuteczne, gdyz wy-
dana decyzja bedzie natychmiast wymagalna, co jest sytuacja zupelnie rézng
od obecnego oczekiwania na wyrok sadu.

Podstawy i skutki reklasyfikacji

Inspektor PIP badajgc sprawe danego zatrudnionego analizuje jego indy-
widualng sytuacje i poréwnuje ja do klasycznych cech stosunku pracy. Pod-
stawowe elementy podlegajgce weryfikacji to:

posiadanie przelozonego,

wydawanie kontraktorowi poleceni stuzbowych,

4 Zob. https://www.pip.gov.pl/o-nas/sprawozdania/sprawozdanie-z-dzialalnosci-pip-za-2023, dostep:
17.12.2024 1.

18



Rozdzial 2, B2B - reklasyfikacja - zalozenia, ryzyka

wskazanie stanowiska kontraktora,

umieszczenie kontraktora w schemacie organizacyjnym,

stosowanie regulacji wewnetrznych tozsamych do tych dla pracownikdéw,

stosowanie uprawnien pracowniczych - urlop/praca w porze nocnej,

przyznawanie kontraktorom sprzetu stuzbowego.

Oczywiscie nie oznacza to, ze kontrola bedzie skupiona wylgcznie na wska-
zanych powyzej kwestiach, lecz to one stanowia podstawe weryfikacji. Warto
takze podkre§lié, ze obecnie je$li niektére ze wskazanych czynnikéw prze-
mawiajg za tym, ze dany stosunek prawny to w istocie ukryty stosunek pra-
Cy, nie oznacza to automatycznie reklasyfikacji takiej umowy. Sad badajac
obecnie sytuacje kontraktora powinien potraktowac kazdy z elementéw tego
stosunku osobno i stwierdzi¢, czy wiecej jest tych stanowigcych o stosunku
pracy, czy tez o umowie B2B. Nie wiemy, jak bedzie wygladala praktyka in-
spektoréw w razie przyznania im nowych uprawnien.

Co moze oznaczaé reklasyfikacja w praktyce?

Ewentualna reklasyfikacja umowy B2B w umowe o prace pocigga za sobg
wiele dalszych komplikacji takich jak:

konieczno$¢ prawidtowego rozliczenia podatkéw i sktadek na ubezpie-

czenie spoleczne przez kontraktora,

konieczno$¢ prawidtowego rozliczenia podatkéw i sktadek na ubezpie-

czenie spoteczne przez spétke zatrudniajgcg dotychczas kontraktora,

mozliwos$¢ wystapienia kontraktora z roszczeniami pracowniczymi wo-
bec zatrudniajgcej go dotychczas spéiki,

ryzyko natozenia na zatrudniajaca kontraktora sp6tke mandatu.

Wobec tego, ze osoba zatrudniona w ramach umowy B2B otrzymuje wyna-
grodzenie, ktére stanowi przychéd z tytutu prowadzenia dziatalnosci gospo-
darczej, a nie ze stosunku pracy, sama jest platnikiem podatku dochodowego,
a takze sktadek na ubezpieczenie spoteczne. Dla pracownikéw to pracodaw-
ca jest platnikiem tych nalezno$ci publicznoprawnych i to jego obowigz-
kiem jest obliczenie, pobranie oraz zaplacenie naleznego podatku lub sktadki,
a takze przekazanie odpowiedniej deklaracji podatkowej. Niekt6érzy kontrak-
torzy s3 takze podatnikami podatku VAT, co réwniez powoduje powstanie po
ich stronie obowigzkéw i zobowigzan podatkowych zwigzanych z tg nalezno-
$cig. Nie mozna takze zapominad, Ze stosowanie umowy B2B umozliwia kon-
traktorowi korzystanie z preferencyjnych form opodatkowania i osktadkowa-
nia, co w razie reklasyfikacji moze oznacza¢ dla niego utrate tych preferencji
wstecz i znaczne obcigzenie finansowe.
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WAZNE

Kontraktor, ktéry zostanie uznany za pracownika, nabywa takze roszczenie
do podmiotu, ktéry go zatrudniat, o nalezne mu uprawnienia wynikajace z ist-
nienia stosunku pracy. S3 to przede wszystkim roszczenie o przyznanie urlo-
pu/wyptate ekwiwalentu urlopowego, wyptate dodatku za prace w godzinach
nadliczbowych/porze nocnej, a takze wszelkie benefity, z ktorych nie skorzystat
z uwagi na traktowanie go jako kontraktora. Okres przedawnienia tych rosz-
czen to 3 lata.

Kolejnym skutkiem ustalenia stosunku pracy moze by¢ natozenie na pod-
miot zatrudniajacy mandatu. Zgodnie z przepisami zawarcie umowy cywil-
noprawnej w warunkach, w ktérych zgodnie z przepisami kodeksu pracy
powinna by¢ zawarta umowa o prace, moze skutkowac kara grzywny w wy-
soko$ci od 1000 zt do 30 000 zi.

Czas na wewnetrzny audyt

Srodkami, ktére nalezy podjaé, zeby zminimalizowaé¢ ewentualne ryzy-
ko zwigzane ze stosowaniem umoéw B2B, jest przeprowadzenie audytu ta-
kich uméw. Dzialanie to powinno polegaé nie tylko na formalnej weryfika-
cji umowy, ale tez na zrozumieniu praktyki obchodzenia sie z kontraktorami
- w szczegdlnosci, jesli §wiadcza oni ustugi w zespotach mieszanych (sktada-
jacych sie zaréwno z pracownikéw, jak i kontraktordow).

Nawet jezeli na chwile obecng, w ramach wewnetrznego audytu, zostang
zidentyfikowane pewne nieprawidtowosci, mozna wdrozy¢ dzialania zmie-
rzajace do ich usuniecia. Czasem kluczowe moze okazaé sie przebudowa-
nie niektérych proceséw majgcych miejsce w organizacji lub wprowadze-
nie drobnych zmian w sposobie prowadzenia codziennej wspéipracy z osobg
na B2B.

Dlaczego firmy decyduj3 sie na wspoélprace w oparciu o B2B?

Zalety dla firm:

kontraktor samodzielnie oblicza i uiszcza zaliczki na podatek dochodowy
oraz oplaca skiadki na ubezpieczenie spoleczne i zdrowotne - zdejmuje to
z firmy wiele obowigzkéw kadrowych;



Rozdzial 2, B2B - reklasyfikacja - zalozenia, ryzyka

kontraktorowi nie przystugujg uprawnienia wynikajace z kodeksu pra-
cy (np. prawo do platnego urlopu) - strony moga ksztaltowac te kwestie
w pelni dowolnie;

spétce przystuguje mozliwos¢ zastrzezenia kar umownych za nienalezyte
wykonywanie umowy - ich dochodzenie moze by¢ znacznie skuteczniej-
sze i prostsze niz np. dochodzenie odszkodowan do pracownikéw;

brak obowigzku prowadzenia akt pracowniczych oraz wydawania §wia-
dectwa pracy - s3 to bowiem kwestie bezposrednio zwigzane ze stosun-
kiem pracy;

brak czasowego ograniczenia w zatrudnieniu (jak np. w przypadku pra-
cownikow agencji pracy tymczasowej).

Zalety dla kontraktora:

mozliwe prawo do dokonywania odliczeri VAT oraz zwiekszania kosztéw
uzyskania przychodu;

preferencyjna podstawa wymiaru skladek na ubezpieczenia spoteczne
- zazwyczaj kontraktor ponosi w tym kontek$cie mniejsze obcigzenia niz
pracownik;

elastyczno$¢ umowy - umowa B2B umozliwia duza swobode w ksztal-
towaniu tre$ci umowy (w szczegdélnosci strony majg szersze mozliwosci
co do okreslania godzin i dni §wiadczenia ustug, miejsca ich §wiadczenia
oraz okreélania okreséw wypowiedzenia);

brak czasowego ograniczenia w zatrudnieniu (jak np. w przypadku pra-
cownikow agencji pracy tymczasowej).
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Rozdziatl 3.

Dyrektywa platformowa
- zatozenia dyrektywy,
korzysci dla biznesu

Praca za po$rednictwem platform opiera sie na wykonywaniu przez osoby
fizyczne réznego rodzaju ustug, ktdre zlecane s3 przez klientéw za posrednic-
twem przeznaczonych do tego aplikacji. W zaleznosci od konkretnej platfor-
my i branzy platforma, w mniejszym lub wiekszym stopniu, za pomoca licz-
nych algorytméw koordynuje prace, wynagrodzenia, a takze relacje pomiedzy
klientami a osobami, ktére wykonujg prace. Ostatnie lata uptynely pod zna-
kiem szybkiego rozwoju pracy platformowej, za ktéra ustawodawstwo nie
nadazylo. Aby przeciwdziata¢ narastajgcym problemom w sektorze pracy za
posrednictwem platform, Unia Europejska wydata dyrektywe platformowa®.
Od chwili wejscia dyrektywy w zycie, tj. 1 grudnia 2024 1., paristwa cztonkow-
skie majg dwa lata, aby zaimplementowa¢ unijne regulacje do przepiséw kra-
jowych.

Aktualne problemy i cel dyrektywy

Obecnie wiekszo§¢ §wiadczacych prace za posrednictwem platform posia-
da status samozatrudnionych. W rzeczywisto$ci jednak wielu z nich musi
przestrzegac tych samych zasad i ograniczen co pracownicy etatowi. Platfor-
my za pomocg stosownych algorytmoéw sg zdolne do podejmowania decy-
zji majgcych wplyw na samozatrudnionych, jednoczeénie nie komunikujac
W przejrzysty sposéb zasad swojego funkcjonowania. Paristwa czlonkowskie
majg aktualnie zréznicowane podejscie do pracy platformowej, a uregulowa-
nia prawne (jeéli istniejg) dotycza zazwyczaj konkretnych sektoréw (jak np.
zamawianie przejazdéw).

Celem dyrektywy jest zatem kompleksowe zabezpieczenie interesu pra-
cownikéw platform niezaleznie od rodzaju §wiadczonych ustug. W szcze-
gblnosci dyrektywa ma za zadanie poprawi¢ pozycje oséb zatrudnionych
za posrednictwem platform, zwiekszy¢ przejrzysto$¢ zatrudnienia i ustali¢
standardy komunikacji na linii zatrudniony - platforma.

% Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/2831 z dnia 23 pazdziernika 2024 r. w sprawie po-
prawy warunkéw pracy za posrednictwem platform (Dz.Urz. UE L 2024/2831).
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WAZNE

Przepisy bedg miaty zastosowanie do:
cyfrowych platform pracy organizujgcych prace wykonywang w UE za po-
Srednictwem platform, a takze do
0s6b wykonujgcych taka prace poprzez posrednikéw (jezeli to oni organizuja
prace, moga odpowiadac solidarnie z cyfrowa platformga pracy).

Czym jest cyfrowa platforma pracy?

Za cyfrowg platforme pracy uznany jest kazdy podmiot §wiadczacy ustu-
ge, ktéra jednoczesdnie:

jest udostepniana, przynajmniej cze$ciowo, na odlegtos¢ za pomocg Srodkéw

elektronicznych, takich jak strona internetowa lub aplikacja mobilna;

jest $wiadczona na zadanie ustugobiorcy;

jako niezbedny i istotny element obejmuje organizowanie pracy wykony-

wanej przez osoby fizyczne za wynagrodzeniem,

obejmuje stosowanie zautomatyzowanych systeméw wykorzystywanych do:

a) monitorowania, nadzorowania badZz oceny wspierania ktéregos
z tych proceséw; lub

b) do podejmowania lub wspierania za pomocga §rodkéw elektronicz-
nych decyzji majgcych istotny wplyw na osoby wykonujgce prace za
posrednictwem tych platform.

Planowane zmiany

Aby osiggna¢ zamierzone cele, dyrektywa przewiduje liczne zmiany w sek-
torze pracy platformowej. Z perspektywy platform cyfrowych najwazniejszy-
mi kwestiami poruszonymi w dyrektywie platformowej sa:

a) wprowadzenie domniemania stosunku pracy;

b) regulacje w zakresie zarzadzania i ochrony danych osobowych,;
c) przejrzystos¢ dzialania;

d) nadzor ludzki nad systemami zautomatyzowanymi.

Domniemanie stosunku pracy

Najbardziej znaczaca zmiang wynikajgcg z dyrektywy jest wprowadzenie
domniemania stosunku pracy.
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Zgodnie z dyrektywa kazda osoba §wiadczgca prace na rzecz platformy be-
dzie traktowana jak pracownik co najmniej na potrzebe postepowan admi-
nistracyjnych lub sgdowych dotyczacych okredlenia statusu jej zatrudnie-
nia. Oznacza to, zZe osoba wystepujgca o okre§lenie swojego statusu zostanie
uznana za pracownika, o ile domniemanie to nie zostanie obalone.

WAZNE

W razie sporu wytacznie na platformie spoczywac bedzie ciezar udowodnienia,

ze dany stosunek umowny nie jest stosunkiem pracy. Kluczowymi wyznaczni-

kami w tym zakresie beda:

a) czy zostaty narzucone limity wynagrodzenia,

b) jakiego rodzaju nadzér (w tym elektroniczny) sprawowany jest nad osobg
wykonujacga prace za posrednictwem platformy,

¢) jak kontrolowana jest dystrybucja i przydzielanie zadan,

d) jak wyglada kontrola warunkéw pracy,

e) czy ograniczana jest swoboda wyboru godzin pracy,

f) czy istnieja narzucone zasady dotyczgce wygladu lub postepowania pracow-
nikow.

Nie oznacza to zatem, ze wszystkie osoby §wiadczace prace za posrednic-
twem platform zostang automatycznie uznane za pracownikéw.

O okre$lenie prawidtowej klasyfikacji moze wystapi¢ takze odpowiedni or-
gan, jak np. Parfistwowa Inspekcja Pracy.

W odniesieniu do stosunkéw umownych powstatych przed 2 grudnia
2026 r. domniemanie prawne znajdzie zastosowanie wylgcznie do okresu po
tej dacie.

To jak w praktyce bedzie funkcjonowaé domniemanie zatrudnienia, okre-
§la¢ bedzie regulacja krajowa. Dyrektywa pozostawia panistwom cztonkow-
skim znaczna dowolno$¢ w zakresie implementacji tej instytucji, nadajac jej
jedynie ogélny zarys.

Zarzadzanie i ochrona danych osobowych

Zgodnie z dyrektywa cyfrowe platformy pracy nie bedg mogly za pomo-
€3 zautomatyzowanych systeméw monitorujacych lub zautomatyzowanych
systemoéw decyzyjnych przetwarza¢ danych osobowych dotyczacych:
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a) stanu emocjonalnego i psychicznego;

b) prywatnych rozmoéw;

c) Kkorzystania z praw podstawowych (np.: wolnosci stowarzyszania sie,
prawa do rokowan);

d) pochodzenia rasowego lub etnicznego, statusu migracyjnego, pogla-
déw politycznych, przekonan religijnych lub §wiatopogladowych, nie-
pelnosprawno$ci, stanu zdrowia, przynalezno$ci do zwigzkéw zawodo-
wych, zycia seksualnego lub orientacji seksualnej;

e) danych biometrycznych.

W treéci dyrektywy uznano, ze przetwarzanie danych osobowych przez
systemy zautomatyzowane rodzi wysokie ryzyko naruszenia praw i wolno$ci
0séb wykonujgcych prace za posrednictwem platform. Z tego powodu cyfro-
we platformy beda mialy obowigzek przeprowadzi¢ ocene skutkéw przetwa-
rzania danych osobowych zgodnie z art. 35 ust. 1 RODO?, Po przygotowaniu
oceny platforma cyfrowa bedzie musiala zaprezentowac jg przedstawicielom
pracownikéw platform.

Przejrzystosc dzialania

Zgodnie z dyrektywga cyfrowe platformy bedg mialy obowigzek informo-
wac osoby wykonujace prace za poSrednictwem platform, przedstawicieli
pracownikoéw platform, a takze (tylko na zadanie) wlasciwe organy o korzy-
staniu ze zautomatyzowanych systeméw monitorujgcych lub zautomatyzo-
wanych systeméw decyzyjnych. Platforma bedzie zobowigzana informowa¢é
m.in. o tym, czy uzywa ww. systemoéw, za jakiego rodzaju decyzje s3 one od-
powiedzialne oraz jakiego rodzaju dane s3 uwzgledniane przy podejmowa-
niu decyzji.

Wskazane dane, dotyczace systeméw i ich cech, ktére majg bezposred-
ni wplyw na osoby wykonujgce prace za po§rednictwem platform, przeka-
zywane beda osobom wykonujgcym prace za po$rednictwem platform lub
ich przedstawicielom:

a) najpdzniej pierwszego dnia pracy;

b) przed wprowadzeniem zmian zwigzanych z warunkami, organizacja
lub monitorowaniem wynikéw pracy;

c) przed zastosowaniem systemow (tylko przedstawicielom pracowni-
kéw platform);

© Rozporzadzenie 2016/679 w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych oso-
bowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogbine
rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.Urz. UE L 2016.119.1).
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d) w dowolnym momencie na zadanie tych oséb lub przedstawicieli pra-
cownikéw platform.

WAZNE

Przekazywane informacje majg by¢ przedstawiane w przejrzystej, zrozumiatej
i fatwo dostepnej formie, z uzyciem jasnego i prostego jezyka. Istotne jest wiec
przygotowanie informacji w sposéb uwzgledniajgcy odbiorce - specjalistyczny
jezyk prawny czy techniczny dla wigkszosci odbiorcow bedzie niezrozumiaty!

Nadzoér nad platforma

Aby unikna¢ sytuacji, w ktérych zautomatyzowane systemy bedg podej-
mowac decyzje dyskryminujgce pracownikow platform (np. w zakresie przy-
pisywania zleceni do konkretnych oséb wspétpracujgcych z platformami), dy-
rektywa kiadzie nacisk na kontrole dzialania platform przez ludzi. Platformy
beda musiaty dysponowa¢ odpowiednimi zasobami ludzkimi (zaréwno pod
wzgledem liczby, jak i kwalifikacji), aby mdc skutecznie nadzorowac i oce-
nia¢ podejmowanie decyzji przez zautomatyzowane systemy monitorujgce
lub zautomatyzowane systemy decyzyjne.

WAZNE

W przypadku stwierdzenia, ze decyzje wydane przez zautomatyzowany sys-
tem naruszyty prawa osoby pracujacej za posrednictwem platformy, platfor-
ma ma obowigzek podjaé niezbedne kroki i dokona¢ odpowiednich modyfikacji
w celu naprawienia systemu.

W szczegdlnosci wszystkie decyzje o ograniczeniu, zawieszeniu lub roz-
wigzaniu stosunku umownego lub o ograniczeniu, zawieszeniu lub usunie-
ciu konta osoby wykonujacej prace za posrednictwem platformy (lub inne
decyzje o rownowaznych skutkach) muszg zosta¢ podjete wylacznie przez
czlowieka.

Dyrektywa naklada takze na platformy cyfrowe obowigzek udziele-
nia osobie wykonujacej prace za posrednictwem platformy wyjasniert
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w zakresie decyzji, ktérg podjal zautomatyzowany system. Rozwigzania
zawarte w dyrektywie sg wiec w pelni zgodne z tymi przewidzianymi
przez RODO w zakresie mechanizméw zautomatyzowanego podejmowa-
nia decyzji.

WAZNE

Jezeli decyzja dotyczy kwestii wymienionych powyzej, wyjasnienia muszg zo-
sta¢ udzielone w dniu, w ktérym decyzja stata sie skuteczna. Ponadto pracow-
nik moze zwrd6cic sie do platformy z wnioskiem o weryfikacje takiej decyzji.
W takim przypadku platforma ma nie wiecej niz dwa tygodnie na dostarcze-
nie precyzyjnej i odpowiednio uzasadnionej odpowiedzi w pisemnym doku-
mencie (moze by¢ w wersji elektronicznej). W przypadku gdy decyzja narusza
prawa osoby wykonujgcej prace, platforma ma obowigzek zmieni¢ decyzje lub
zapewni¢ odpowiednie odszkodowanie.

Korzysci dla biznesu

Bez watpienia implementacja dyrektywy platformowej bedzie stanowié¢
wyzwanie dla wszystkich platform cyfrowych. Dobra implementacja dyrek-
tywy moze jednak nie$¢é za sobg liczne korzysci, zar6wno dla pracownikéw
platform, jak i samych platform.

Platformy cyfrowe moga spodziewac sie przede wszystkim wiekszej pew-
no$ci prawa. Odpowiednie doprecyzowanie wielu niejasnych na te chwile
kwestii pomoze platformom podejmowaé wlasciwe decyzje i zabezpieczy¢
ich interesy na wypadek kontroli. Jednocze$nie dyrektywa nie wylgcza ela-
styczno$ci w zakresie zatrudnienia. Z dyrektywy nie wynika, aby kazda oso-
ba $wiadczaca prace za posrednictwem platformy musiala otrzymac umowe
o prace. Platformy cyfrowe nadal bedg mogty korzysta¢ z innych przewidzia-
nych przez prawo mozliwos$ci.

Na pierwszy rzut oka na najwieksze korzy$ci mogg jednak liczy¢ osoby wy-
konujace prace za posrednictwem platform. Wieksza przejrzysto§é warun-
kéw zatrudnienia przez platformy oznacza bardziej uczciwg konkurencje
na rynku. Domniemanie zatrudnienia oraz realna mozliwo$¢ weryfikacji za-
padajacych decyzji moga znaczaco wzmocnié pozycje oséb pracujacych za po-
$rednictwem platform w relacjach z platformg cyfrowa. Z drugiej strony pro-
wadzi to jednak do pewnego usztywnienia w wyborze rodzaju wspoipracy.

27



28

Kodeks pracy 2025

Niejednokrotnie dla samych oséb zatrudnionych wybér innej niz umowa
0 prace podstawy zatrudnienia jest o wiele korzystniejszy. Jezeli wiec prze-
pisy dyrektywy zostang implementowane w sposéb nieprawidtowy, to moze
okaza( sie, ze efekt bedzie przeciwny do zamierzonego.

Zagrozenia

Dyrektywa platformowa od dawna budzi wiele emocji. Szczegétowe wady
i zalety omawianych powyzej rozwigzan bedzie mozna przeanalizowa¢ naj-
weczesniej z chwilg publikacji projektu implementacji (czyli najprawdopodob-
niej w drugiej potowie 2025 r.). Na chwile obecng najwieksze kontrowersje
budzi kwestia domniemania zatrudnienia. Eksperci obawiajg sie, ze wprowa-
dzenie takiej regulacji wzgledem pracownikéw platformowych bedzie ozna-
czato konieczno$¢ rozciagniecia takiego domniemania na wszystkie osoby
§wiadczace prace niezaleznie od sektora, co stanowitoby catkowita rewo-
lucje w prawie pracy. Taka sytuacja stawia pod znakiem zapytania swobo-
de uméw, a nagly wzrost kosztéw zwigzany z zatrudnieniem niewgatpliwie
najbardziej odczuliby mikro, mali i §redni przedsiebiorcy. Dodatkowo obawy
te wzmacniajg zapowiedzi przyznania Panistwowej Inspekcji Pracy dodat-
kowych uprawnienl pozwalajgcych na reklasyfikacje stosunkéw umownych
iustalenie stosunku pracy decyzjg administracyjng - i to nawet bez wniosku
osoby zatrudnione;j.



Rozdzial 4.

Projekt ustawy antyhejterskiej
- rewolucja dla pracodawcow?

Przedsiebiorcy coraz chetniej angazuja sie w aktywno$é w social me-
diach. Obecno$¢ na popularnych platformach pozwala dotrzeé bezpo-
$rednio do szerszego grona adresatéw. Aktualnie dziatania te nie ograni-
czaja sie jedynie do marketingu zwigzanego z oferowanymi produktami
czy ustugami. Réwnolegltym celem jest ksztaltowanie wizerunku przed-
siebiorcy jako pracodawcy. Aktywne zaangazowanie pozwala na skutecz-
niejsze docieranie do potencjalnych kandydatéw i przyblizenie realiéw
codziennej pracy. Dzieki temu moze zwiekszy¢ skuteczno$¢ proceséw
rekrutacyjnych, bez wzgledu na poziom stanowiska. Wizerunek moze
przede wszystkim zwiekszy¢ liczbe kandydatur, ale réwniez przekiadaé
sie na decyzje kandydatéw o podjeciu wspoéipracy.

Opinia w sieci ma znaczenie

Budowa wizerunku kojarzy sie przede wszystkim z wlasng aktywnoscia
w sferze publicznej, w tym takze w social mediach oraz prowadzeniem ko-
munikacji z odbiorcami. Dzialania te niewgtpliwie stanowig pierwszy krok
i pozwalaja budowaé wlasng renome na rynku pracy. Kolejnym istotnym ob-
szarem jest aktywno$¢ innych oséb, w tym pracownikéw, ktéra bezposrednio
lub posrednio moze wptywaé na wizerunek pracodawcy.

Pomocnym narzedziem w tym przypadku sg polityki okreélajgce zasady
korzystania z mediéw spoteczno$ciowych. Pelnig one wazng funkcje w ko-
munikacji z pracownikami dotyczacej wplywu podejmowanej przez nich ak-
tywno$ci na sfere zawodowa. Dodatkowo stuzg one réwniez zabezpieczeniu
intereséw pracodawcy z perspektywy informacji poufnych czy ochrony da-
nych osobowych.

WAZNE

Pracodawcy chcacy zadbac o to, zeby pracownicy nie podejmowali dziatah
sprzecznych z wartosciami, ktorymi kieruje sie firma, powinni rozwazy¢ od-
powiednie uregulowanie tych kwestii w przepisach wewnatrzzaktadowych.
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Regulacje te powinny zosta¢ sformutowane w taki sposéb, aby réwno-
wazy¢ interes pracodawcy oraz swobode wypowiedzi przystugujacg pra-
cownikowi, a kazdy przypadek ich ztamania powinien zostac rozpatrzony
przez pracodawce indywidualnie. Zwigkszy to Swiadomos¢ pracownikéw
i wzmocni pozycje pracodawcy w przeciwdziataniu niepozadanym zacho-
waniom.

Wspomniane polityki badZ inne regulacje wewnetrzne maja jednak ogra-
niczony zakres zastosowania. Zazwyczaj odnosza sie one bowiem do aktu-
alnych pracownikéw. Na wizerunek pracodawcy wiekszy wplyw moga miec
natomiast opinie innych oséb, w tym w szczeg6lnosci bytych pracownikéw.
Praktyka pokazuje, ze w tym obszarze dominuja opinie negatywne - wynika
to zapewne z faktu, ze osoby niezadowolone z miejsca pracy zwykle wyrazaja
wiekszg cheé, aby podzieli¢ sie ze §wiatem swoja opinia.

Negatywne opinie w sieci moga by¢ dla pracodawcéw wyjatkowo dotkli-
we w szczeg6lnosci, gdy zawieraja nieprawdziwe badZ obraZliwe tresci doty-
czace zaréwno pracodawcy, jak i bezposrednio poszczegélnych pracownikéw.
Przeciwdziatanie tego rodzaju tre$ciom stanowi wyzwanie dla pracodawcéw,
w tym z uwagi na ich wplyw na wizerunek pracodawcy. Kluczowym proble-
mem s3 treéci publikowane anonimowo, w tym pod pseudonimem badz fal-
szywymi danymi. W takim przypadku obrona dobrego imienia jest utrudnio-
na z uwagi na ograniczong mozliwo$é zidentyfikowania ich autora.

WAZNE

Efektywne reagowanie na hejt skierowany w stosunku do pracodawcy jest
szczegblnie istotne w sytuacji, w ktorej takie wpisy odnoszg sie rowniez bezpo-
Srednio np. do okreslonych pracownikéw. Jest to podyktowane obowigzkiem
ksztattowania w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego oraz przeciw-
dziatania dyskryminagcji i innym niepozgdanym zachowaniom w miejscu pracy,
ktore cigzg na pracodawcy.

Projekt ustawy antyhejterskiej

Mozliwo$¢ ukrycia wlasnej tozsamos$ci w sieci przeklada sie na poczu-
cie bezkarnosci autoréw. W rezultacie publikowanie nieprawdziwych badz
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obrazliwych komentarzy stanowi powszechne i nasilajgce sie zjawisko. Z per-
spektywy pracodawcoéw dotyczy to w szczegélnosci opinii, ktére pojawiaja sie
na profilach firmowych w social mediach, forach czy tez przeznaczonych
do tego stronach dla kandydatéw do pracy szukajgcych opinii o potencjal-
nym pracodawcy. Aktualnie obowigzujgce przepisy przewidujg ograniczone
mozliwos$ci przeciwdziatania takim dzialaniom - oczywiscie jest to mozli-
we, jednak w wielu przypadkach wymaga czasu oraz skorzystania z instytucji
prawnych, ktére niekoniecznie bylto projektowane jako te, ktére majg prze-
ciwdziata¢ naduzyciom w sieci.

Podstawowym rozwigzaniem sg dzialania zmierzajace do doraznego
usuniecia hejterskich publikacji, co stanowi jedynie cze§ciowe rozwigzanie
problemu. Rozwigzaniem, ktére pozwoliloby faktycznie przeciwdziata¢ sto-
sownemu zjawisku, jest mozliwo$¢ pociagniecia do odpowiedzialnosci au-
tora niedopuszczalnych wpiséw.

Problem ten zostal dostrzezony przez ustawodawce. Aktualnie trwajg
prace nad tzw. ustawg antyhejterska”, czyli przepisami prawa, ktére posze-
123 mozliwos¢ obrony débr osobistych firmy. O ile ostateczny ksztalt regula-
cji nie jest jeszcze znany, to warto skupi¢ sie na podstawowych zatozeniach
projektu.

Whiesienie §lepego pozwu

Slepy pozew to rozwigzanie, ktére ma stuzy¢ ochronie débr osobistych
w przypadku ich naruszenia droga elektroniczng. Pracodawca bedzie
mogt skorzystac z takiego rozwigzania, jezeli nie zna imienia i nazwiska
albo nazwy lub adresu albo siedziby podmiotu, ktéry naruszyt jego dobra
osobiste.

WAZNE

Whiesienie pozwu co do zasady wymaga wskazania danych osoby, wzgledem
ktérej kierujemy nasze roszczenia. Istotnie ogranicza to mozliwos¢ jego wniesie-
nia przeciwko osobie, ktéra publikuje obraZliwe tresci pod naszym adresem ano-
nimowo. Podstawowym rozwigzaniem przewidzianym w przepisach ustawy

7 Poselski projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks postepowania cywilnego oraz niektérych innych ustaw
(https://www.sejm.gov.pl/sejm10.nsf/druk.xsp?nr=728, dostep: 17.12.2024 r.). Kwestie $lepego pozwu ma
regulowac dziat IX Kodeksu postepowania cywilnego pod tytutem ,Postepowanie w sprawie ochrony dobr
osobistych przeciwko osobom o nieznanej tozsamosci”.
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antyhejterskiej jest mozliwos¢ wniesienia tzw. Slepego pozwu. Projektowane
przepisy przewiduja wyjatek od ogoblnej zasady - czyli wytgczenie obowigzku
wskazania danych osobowych osoby pozwanej. W wyniku whniesienia takiego
pozwu Czynnosci zwigzane z ustaleniem danych pozwanego bedg spoczywacé
na sadzie.

Wdrozenie tego rozwigzania bedzie zatem stanowié wazne narzedzie, kt6-
re umozliwi pracodawcom ochrone ich dobrego imienia i reagowanie na ob-
razliwe tre$ci. Warto réwniez zaznaczy¢, ze sama inicjatywa uregulowania
stosownej kwestii stanowi wazny sygnat o istocie problemu. W szczeg6lnosci,
ze ustawodawca w uzasadnieniu projektu ustawy wskazuje, ze rozwigzanie
to ma stuzy¢ takze przedsiebiorcom.

Whiesienie §lepego pozwu - i co dalej?

Jezeli tozsamo$¢ osoby publikujacej niedopuszczalne tre$ci wymierzone
w pracodawce bedzie nieznana, wéwczas pozwany powinien zostaé oznaczo-
na jako osoba nieznana, a w tre$ci pozwu konieczne bedzie ztozenie wniosku
0 zobowigzanie do wskazania tych danych przez podmiot, za po§rednictwem
ktérego doszto do naruszenia dobr osobistych. Dodatkowo pracodawca bedzie
zobowigzany do oznaczenia stosownego podmiotu (np. platformy interneto-
wej, portalu spotecznos$ciowego itd.), za poSrednictwem ktérego publikowane
byly te tresci.

Woéwczas sad, w terminie 7 dni od dnia zlozenia pozwu, bedzie moégt
wystapié z zadaniem do ustugodawcy, za posrednictwem ktérego doszto
do naruszenia débr osobistych, o nadestanie stosownych danych pod rygo-
rem grzywny. Ustugodawca bedzie mial na realizacje zgdania sgdu 7 dni.
Nastepnie, po uzyskaniu zadanych danych, konieczne bedzie zwrécenie
sie przez s3d do przedsiebiorcy telekomunikacyjnego z zagdaniem danych
na temat uzytkownika ustalonego w ramach kontaktu z ustugodawca.
W tym przypadku przedsiebiorca telekomunikacyjny réwniez bedzie miat
7 dni na odpowiedzZ (réwniez pod rygorem grzywny). Cala ta procedura,
zmierzajgca do ustalenia personaliéw hejtera w teorii powinna zajgé¢ oko-
o jednego miesigca.

Spodziewamy sie jednak, ze w praktyce procedura ta moze okaza¢ sie
skomplikowana chociazby w przypadku duzych podmiotéw czy tez mie-
dzynarodowych platform, ktére niekoniecznie bedg zdolne do efektywne-
go ustosunkowywania sie do zgdan sgdu. Zaktadamy, ze w tym kontekscie
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termin 7 dni na przekazanie danych pozwanego niekoniecznie bedzie
mozliwy do zachowania.

Zabezpieczenie dowodow

Przy wniesieniu §lepego pozwu konieczne bedzie réwniez:

1) wskazanie, wjaki sposéb doszto do naruszenia, w szczegélnos$ci poprzez
podanie publikacji naruszajacej dobra osobiste z godzing i datg publi-
kacji,

2) wskazanie nazwy profilu lub loginu pozwanego - o ile jest to mozliwe.

Przepisy precyzuja réwniez sposoéb dotaczenia odwzorowania publikacji.
Pracodawcy powinni pamieta¢ o zabezpieczeniu tresci:

1) w formie zapisu elektronicznego na noéniku danych (np. plyta CD) oraz

2) w formie wydruku przedstawiajacego skopiowany obraz ekranu z wi-
docznym adresem URL, jezeli jest taka mozliwo$¢, a takze z datg i go-
dzing publikacji.

Spelnienie tych wymogéw nie powinno rodzi¢ szczegélnych probleméw.
Nalezy jednak pamieta¢ o wspomnianych obowigzkach formalnych, aby
unikna¢ niepotrzebnych komplikacji, ktére w praktyce mogtyby przediuzyé
calg sprawe.

Ograniczony czas reakcji

Zgodnie z projektem ustawy w Kkolejnych krokach odpowiedzialno$¢ za
ustalenie autora wpiséw bedzie spoczywaé na sadzie, podmiocie odpowie-
dzialnym za platforme, a takze dostawcy ustug telekomunikacyjnych. Wigze
sie to ze zmianami w przepisach powigzanych z omawianym rozwigzaniem.
Mowa tu chociazby o przepisach regulujgcych kwestie zwigzane ze §wiadcze-
niem ustug drogg elektroniczna.

Z perspektywy pracodawcy istotnym elementem pozostaje okres przecho-
wywania danych o uzytkownikach przez ustugodawcéw, ktéry wynosi:

1) 6 miesiecy, liczac od dnia wprowadzenia ich do systemu teleinforma-
tycznego,

2) 12 miesiecy, liczac od dnia wprowadzenia ich do systemu teleinforma-
tycznego - w przypadku oséb dopuszczajacych sie naruszenia débr oso-
bistych uzytkownikéw.

Okresy te s3 relatywnie krétkie. Pracodawcy zainteresowani ochrong
swojego wizerunku powinni zatem regularnie weryfikowaé pojawiajgce sie
naich temat treécii podejmowac efektywnie dzialania zmierzajgce do obrony
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ich intereséw bez zbednej zwloki. Jezeli pracodawca zidentyfikuje w sieci
naduzycia uderzajace w jego dobre imie, pomocnym rozwigzaniem bedzie
wystgpienie do podmiotu, na ktérego platformie zostaly opublikowane ob-
razliwe tresci, o zabezpieczenie stosownych danych. W ten sposéb mozliwe
bedzie zminimalizowanie ryzyka, ze dane te zostang usuniete przed ich uzy-
skaniem na drodze sgdowej.
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Pozostawanie
w kontakcie z pracodawcy
- on-call w praktyce

Pracodawcy coraz cze$ciej decydujg sie na organizowanie elastycznych
form §wiadczenia pracy poza standardowymi godzinami pracy, kt6-
re umozliwiaja szybkie reagowanie na nagte potrzeby firmy. Widzimy
to w szczegoblnosci w przypadku sektora IT, w ktérym niejednokrotnie
pojawia sie potrzeba, aby pracownicy byli w kontakcie z pracodawca
i mogli zareagowa¢ np. w sytuacji wystapienia probleméw informatycz-
nych.

Pomimo ze kodeks pracy reguluje wyraznie jedynie formute dyzuru
pracowniczego, to w naszej ocenie dopuszczalne jest réwniez stosowanie
innego rodzaju form pozostawania w dyspozycji przez pracownika w celu
$§wiadczenia pracy w sytuacji, w ktérej pojawi sie taka nagta potrzeba.
W szczeg6blnosci, jezeli rozwigzania te sg korzystne dla pracownikéw i sg
przez nich akceptowane.

Nasze do$§wiadczenie pokazuje, ze czesto wybierang formga takiego
pozostawania w kontakcie z pracodawcg po godzinach pracy jest tzw.
on-call. Co wazne, on-call rézni sie znaczgco od kodeksowego dyzuru
pracowniczego - zaréwno pod wzgledem organizacji pracy oraz obo-
wigzkéw, jak réwniez zwigzanego z tym potencjalnego ryzyka, a takze
sposobéw jego minimalizowania.

Dyzur pracowniczy i on-call - co je 1aczy, a co dzieli

Dyzur pracowniczy to uregulowana w kodeksie pracy forma pozosta-
wania pracownika poza godzinami pracy w gotowosci do $wiadczenia
pracy w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pra-
codawce. Czas dyzuru nie wlicza sie do czasu pracy, jesli podczas takie-
go dyzuru pracownik pracy nie wykonuje. Z kolei czas pelnienia dyzuru
- niezaleznie od faktu wykonywania pracy - nie moze narusza¢ prawa
pracownika do odpoczynku dobowego i tygodniowego. Przepisy precyzu-
ja réwniez zasady rekompensowania pracownikowi tak peinionego dy-
Zuru.
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PRZYKLEAD

Pracownik zatrudniony w spétce ABC wykonuje prace od poniedziatku do pigt-
ku w godzinach 7.00-15.00, zgodnie z rozktadem czasu pracy. Pracownik ten
zostat zobowigzany do petnienia dyzuru pracowniczego we wtorek w godzi-
nach 19.00-20.30. Przetozony tego pracownika dodatkowo poinformowat
go, ze w tym czasie, w zwigzku z charakterem pracy, musi by¢ gotowy do na-
tychmiastowego Swiadczenia pracy, jezeli pojawi sie taka potrzeba po stronie
pracodawcy. W tym czasie pracownik nie wykonat jednak zadnej pracy. Tym
samym, zgodnie z kodeksowymi regulacjami, pracownik ten kolejnego dnia
(w $rode) moze rozpocza¢ wykonywanie pracy dopiero 0 7.30, tj. po uptywie co
najmniej 11 godzin stanowigcych dobowy odpoczynek.

On-call rozumiany jest jednak zupelnie inaczej. Takie ,pozostawanie
w kontakcie” z pracodawca definiuje sie jako pozostawanie w gotowosci
do $wiadczenia pracy, przy zachowaniu przez pracownika szerszej swobody
w dysponowaniu tym czasem, a takze w wyborze miejsca odbywania takie-
go on-call. Co szczegblnie istotne z perspektywy naszych klientéw, stosowa-
nie on-call w miejsce kodeksowego dyzuru pracowniczego ma réwniez zna-
czenie w kontekscie obowigzkéw pracodawcédw, a zwlaszcza w odniesieniu
do odpoczynkéw dobowych i tygodniowych.

On-call jest mniej sformalizowang formula, ktéra nie podlega tak istotnym
ograniczeniom jak dyzur pracowniczy. W przypadku on-call pracownicy bo-
wiem nie musz3a (a czesto nawet nie powinni) w tym czasie znajdowac sie
w firmie, a takze powinni mie¢ mozliwo$¢ wykonania okreslonego zadania
w czasie umozliwiajagcym im w pewnym stopniu swobodne ustalenie sposo-
bu odbywania on-call.

PRZYKLEAD

Pracownik zatrudniony jako programista zgodzit sie, aby w sobote od godzi-
ny 8.00 do 20.00 by¢ w kontakcie z pracodawcg i w razie wystgpienia nagtej
sytuacji (np. awarii w systemie teleinformatycznym) méc podjac sie usuniecia
usterki. Za czas on-call pracownik otrzyma dodatkowe Swiadczenie finanso-
we — niezaleznie od tego, czy podjecie przez niego pracy bedzie w tym cza-
sie konieczne. Pracodawca, aby da¢ pracownikowi wiekszg elastycznos¢, ustalit
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z nim, ze jezeli taka awaria wystapi, to pracownik bedzie miat maksymalnie 60
minut, aby podjac sie jej usuniecia. W ten sposéb pracodawca daje pracowni-
kowi pewng elastycznos€ i tym samym pozwala mu dysponowac jego czasem
pracy w swobodnigjszy sposdb.

Czy pracownik w trakcie on-call moze dysponowac
swolm czasem w dowolny sposob

Pracodawcy nie powinni wyrazaé jednak zgody, by w czasie on-call
pracownicy mogli, dla przyktadu, spozywa¢ alkohol, podrézowaé samolo-
tem czy w inny sposéb tak znaczaco ogranicza¢ swojg dostepnos¢. Istot-
ne jest bowiem wywazenie interesé6w zaréwno po stronie pracownika,
jak i pracodawcy - oczekujgcego dostepnosci okreslonych pracownikéw
W tym czasie.

Warto podkresli¢, ze wieksza elastycznosé, jaka przewiduje formula on-
-call, wplywa czesto na decyzje pracodawcéw o wdrozeniu w organizacji ta-
kiej formy pozostawania w kontakcie z pracodawca. On-call pozwala bowiem
pracodawcom utrzymacé gotowos¢ do dzialania poza czasem pracy w szcze-
gblnych sytuacjach bez konieczno$ci statej obecnosci pracownikéw w miejscu
pracy oraz ze zmniejszonymi rygorami w zakresie odpoczynkéw dobowych
i tygodniowych. Jezeli pracownik w czasie on-call nie podejmie sie wykony-
wania pracy, nie mozna méwic¢ o przerwaniu takiego odpoczynku.

Umozliwia to bardziej elastyczne zarzadzanie czasem pracy i jest szczeg6l-
nie odpowiednie do wdrozenia w zaktadach pracy, ktére stosuja zadaniowy
system czasu pracy. Z perspektywy pracownika on-call réwniez moze by¢ ko-
rzystniejszy niz kodeksowy dyzur, poniewaz w zaleznosci od organizacji pra-
cy w danej firmie moze dawaé wiekszg swobode w organizowaniu swojego
wolnego czasu, przy jednoczesnej mozliwos$ci otrzymania dodatkowego wy-
nagrodzenia za sam czas pozostawania w kontakcie,

PRZYKEAD

Pracownik Jan Nowak zatrudniony jest w duzej korporacji, w ktérej odpowiada
m.in. za dziatanie systemow informatycznych. W ramach tej firmy pracowni-
cy, w wybranych przez siebie dniach i porach, wykonujg on-call, tj. pozosta-
ja do dyspozycji pracodawcy poza godzinami pracy w okresie od zakonczenia
pracy zgodnie z rozktadem czasu pracy az do godziny jej rozpoczecia kolejnego
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dnia. W sytuacji gdy Swiadczenie pracy jest w takiej sytuacji wymagane, wy-
konanie okreslonych wéwczas zadan zajmuje okoto 15-45 minut i zdarza sie
zazwyczaj raz lub dwa razy w ciggu jednego dnia. Pracownik Jan Nowak otrzy-
muje za wykonang prace wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych
(jezeli wykonanie pracy jest konieczne), a takze dodatek za sam czas pozosta-
wania w gotowosci do Swiadczenia pracy (niezaleznie od tego, czy wymagane
byto Swiadczenie pracy).

PRZYKLEAD

Maria Kowalska pracuje zdalnie, w zadaniowym systemie czasu pracy, od po-
niedziatku do pigtku. W ramach on-call jest uméwiona z pracodawcg, ze w ra-
zie potrzeby jest dostepna pod telefonem. Pani Maria, gdy dowiedziata sie,
ze firma daje jej mozliwos¢ zarobienia w ten sposdb dodatkowych pieniedzy,
sama dobrowolnie zgtosita sie do pozostawania w kontakcie z pracodawca.

W czwartek zakohczyta prace o0 17.30 i nastepnie wyszta z dzie¢mi na zakupy.
0 19.10 pracodawca skontaktowat sie z nig, komunikujac potrzebe wykonania
zadania. Okazato sie, ze zadanie nie jest pilne, ale musi by¢ wykonane jeszcze
tego samego dnia. Pani Maria dokonczyta zakupy i wrécita do domu, a 0 19.50
zalogowata sie do komputera i przystapita do wykonania zadania, koficzac je
0 20.45. W ten sposob pracownica uzyskata nie tylko wynagrodzenie za czas
on-call, ale réwniez dodatkowe wynagrodzenie za to, ze podjeta sie wykony-
wania obowigzkéw. Jednoczednie zachowata duza swobode w zarzadzaniu
swoim czasem.

Ryzyka prawne dyzurdow - pulapki, ktore moga dotknaé
pracodawce i pracownika

Nasze do$§wiadczenie potwierdza, ze Paristwowa Inspekcja Pracy coraz cze-
$ciej weryfikuje u pracodawcéw przestrzeganie przepiséw dotyczacych czasu
pracy, w tym w zakresie dyzuréw pracowniczych. W takich sytuacjach Pani-
stwowa Inspekcja Pracy weryfikuje m.in. zasady rekompensowania pracow-
nikom pozostawania w dyspozycyjnosci, a takze faktycznie przepracowane-
g0 czasu, czy zapewniania odpoczynkéw dobowych i tygodniowych. Stad tak
wazne jest, aby w ramach organizacji pracodawcy prawidtowo zweryfikowali
zasady pozostawania z pracownikami w kontakcie poza ich godzinami pracy,
a takze sposoby rozliczania.
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Wszystko to, jak pokazuje nasza praktyka, ma niebagatelne znaczenie
zwlaszcza z perspektywy ewentualnej kontroli, w szczegélnos$ci w kontekscie
zapewniania pracownikom odpoczynkéw dobowych i tygodniowych (co rézni
on-call od kodeksowego dyzuru pracowniczego), a takze ewentualnych rosz-
czen o wyplate wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych. Stad,
jesli pracodawcy zdecyduja sie na wdrozenie w swojej firmie on-call, wymaga
to szczegblnej uwagi z ich strony - nie tylko w procesie uruchamiania takiej
formuly, ale réwniez jej realizacji na poszczegélnych etapach.

PRZYKEAD

Pracodawca zakomunikowat pracownikom, ze w zaktadzie pracy wprowadza
on-call i jednoczesnie daje pracownikom mozliwos¢ swobodnego decydowa-
nia, czy i kiedy chcg oni by¢ pod telefonem w przypadku wystgpienia awarii lub
innego niespodziewanego zdarzenia, ktére moze wymagac od nich Swiadcze-
nia pracy. Pracownicy, chcac zarobi¢ dodatkowe wynagrodzenie oraz zdajac
sobie sprawe, ze sytuacje, w ktérych rzeczywiscie bedg musieli wykonaé prace,
sg rzeczywiscie bardzo sporadyczne, z checig zaangazowali sie w cate przed-
siewziecie. W tym przypadku postrzegaja oni cate rozwigzanie jako korzystne
dla nich i dobrowolnie zapisujg sie na on-call - to elementy, ktére wzmacniajg
argumentacje przemawiajacg za mozliwoscig stosowania takiego rozwigzania
przez pracodawce.

Pozostawanie w Kontakcie z pracodawcy
W orzecznictwie

W tym zakresie warto zwrdci¢ krétko uwage na orzecznictwo Sadu Naj-
wyzszego i Trybunatu Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej. W jednym z wyro-
koéw Sad Najwyzszy (wyrok z 16.11.2017 1., 1 PK 306/16) zwrdcit uwage, ze czas
dyzuru pod telefonem nie jest czasem pracy i nie narusza norm dotyczgcych
odpoczynkéw dobowych oraz tygodniowych, o ile pracownik nie wykonuje
czynno$ci stuzbowych i posiada swobode w dysponowaniu swoim czasem
wolnym. Z ww. orzeczenia Sadu Najwyzszego wynika, ze prawo do odpoczyn-
ku musi by¢ rozumiane jako mozliwo$¢ rzeczywistego odpoczynku od §wiad-
czenia pracy. W przypadku pozostawania pod telefonem - je$li pracownik nie
wykonuje obowigzkéw stuzbowych - jego odpoczynek dobowy nie zostaje na-
ruszony.
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Co wiecej, TSUE wskazal, ze jezeli ograniczenia nalozone na pracow-
nika w trakcie dyzuru nie s3 zbyt ucigzliwe i pozwalajg mu na zarzgdza-
nie wlasnym czasem oraz realizowanie innych aktywnosci bez istotnych
ograniczen, to jedynie czas po§wiecony na wykonywanie rzeczywistej
pracy w trakcie dyzuru nalezy traktowac jako ,czas pracy”. Oznacza to,
ze jezeli pracownik pozostaje w dostepnos$ci dla pracodawcy, ale spos6b
$wiadczenia takiego on-call nie wplywa istotnie na swobode pracownika
w wyborze miejsca przebywania i czasu wykonania takiej pracy, to praco-
dawca moze nie by¢ zwigzany regulacjami dotyczacymi dyzuru pracow-
niczego w kodeksowym rozumieniu.

WAZNE

Sposob petnienia dyzuréw zmienit sie na przestrzeni lat. Stad coraz wiekszy
wzrost popularnosci on-call jako przeciwwagi dla takich dyzuréw, korzystnej
dla obu stron stosunku pracy. Panstwowa Inspekcja Pracy réwniez dostrze-
ga te zmiany, nierzadko jednak uznajac sposob Swiadczenia pracy w postaci
on-call (ze wszystkimi wigzacymi sie z tym konsekwencjami, jak wskazujemy
w tym artykule) za niezgodny z prawem, tj. niezgodny z regulacjami kodekso-
wymi dotyczacymi dyzuru pracowniczego. Nasza kancelaria uzyskata aprobate
inspektora Panstwowej Inspekcji Pracy, ktéry podczas kontroli w jednej z firm
z branzy IT zaakceptowat stosowanie on-call.

Kilka stéw o prawidlowym wdrozeniu
1 funkcjonowaniu on-call w firmie

Prawidlowe wdrozenie i funkcjonowanie on-call w firmie moze stanowi¢
klucz do sukcesu, w przypadku kiedy pracodawca posiada biznesowga potrze-
be elastycznego ukladania pracy pracownikéw. Wazne nie tylko, by on-call
byl dostosowany do specyfiki organizacji i charakteru pracy, ale tez zostat za-
projektowany tak, by w razie jego kwestionowania podczas kontroli Paristwo-
wej Inspekgcji Pracy czy na drodze sgdowej mozliwe byto wykazanie prawidlo-
wosci i korzystnos$ci réwniez dla pracownikow.

Dlatego wprowadzajac w firmie takie rozwigzanie, warto zweryfiko-
wa¢é m.in. kwestie takie jak: system czasu pracy, elastyczno$¢ w pozostawa-
niu w kontakcie z pracodawca i wykonywaniu zadan, czy tez sposéb zleca-
nia i rozliczania godzin przepracowanych i spedzonych w pozostawaniu
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w gotowoS$ci. Warto pamietaé, ze w przypadku ewentualnej kontroli Pan-
stwowej Inspekcji Pracy kazdy tego typu element bedzie mial istotne zna-
czenie.

Wybér miedzy on-call a dyzurem pracowniczym zalezy w duzej mierze od
specyfiki dziatalno$ci firmy, potrzeb pracodawcy i charakteru zadan pojawia-
jacych sie zadan poza godzinami pracy. Chociaz on-call to bardziej elastyczna
forma pozostawania z pracodawcg w kontakcie, to warto pamietaé, ze moze
nie sprawdzi¢ sie w kazdym przypadku. Dlatego tak wazne, by pracodaw-
cy szczegbdtowo zweryfikowali wszelkie zwigzane z tym wyborem kwestie,
a takze potencjalne ryzyko.
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Rozdziatl 6.
Sygnalisci
- pierwsze praktyczne
przemySlenia z praktyki

Ustawa o ochronie sygnalistdw weszla w zycie we wrze$niu 2024 r.
Prace nad nig trwaly kilka lat - przepisy dyrektywy unijnej powinny by¢
wdrozone jeszcze w grudniu 2021 roku. Na przestrzeni lat proponowa-
nych bylo wiele projektédw, kazdy nieco inny - do czasu ostatecznego
uchwalenia przepiséw podmioty zobowigzane do ich stosowania nie wie-
dzialy wiec, jakie przepisy beda obowigzywac.

W tym czasie ze Srodowiska pracodawcéw i prawnikéw dalo sie usty-
szel wiele zastrzezen i uwag do projektowanych rozwigzan. Niestety, po-
mimo ponad miare wydluzonego procesu przyjecia ustawy, cze$é¢ z bar-
dzo istotnych postulatéw zgtaszanych co do zmian w projekcie ustawy
nie zostala finalnie uwzgledniona.

Niepewnos¢ pracodawcow

Ostatni projekt ustawy o ochronie sygnalistéw, ktéry zostat final-
nie uchwalony, byt procedowany szybko. By¢ moze zbyt szybko, by 1z3-
dzacy mieli czas na dogtebne wstuchanie sie w watpliwosci co do tresci
przepiséw zglaszanych na ostatnich etapach prac. Ostatecznie skutku-
je to szeregiem nieS$cistosci i pytan, ktére pracodawcy zadaja sobie m.in.
wdrazajac procedure zgtoszenn wewnetrznych - ktéra jest podstawowym
dokumentem regulujgcym zasady przyjmowania zgloszeni w organizacji.

Watpliwosci te dotycza m.in. zasad przyjmowania zgtoszenn w grupach
kapitatowych czy tak prozaicznych kwestii jak termin, do ktérego po wej-
§ciu w zycie ustawy pracodawcy powinni wdrozy¢ procedure zgloszen
wewnetrznych (pozostaje watpliwos¢, czy jest to dzienn wejscia w zycie
ustawy, czy kilka dni po wejsciu w zycie ustawy - aby w tym czasie skon-
sultowaé dokument z przedstawicielstwem pracowniczym - czy moze
poczatek nowego roku, skoro pracodawcy powinni przeliczaé liczbe pra-
cownikéw wedlug stanu na dzien 1 stycznia), stara sie wyjasniaé MRPiPS,
ktére - dodajmy jednak - nie ma w tym zakresie uprawnien do wydawa-
nia wigzacych interpretacji.
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Tsunami zgloszen

Na etapie projektowania ustawy rzadzacy wyszli z inicjatywg, aby na-
ruszenia objete procedurg zgloszen dotyczyly rowniez szeroko rozumia-
nego prawa pracy. Krytycy tego rozwigzania twierdzili, ze to rozwigza-
nie mogtoby doprowadzi¢ do lawinowego zglaszania nieprawidtowosci,
a w dodatku tak szeroki zakres przyjmowanych nieprawidtowosci mégt-
by wypaczaé cel dyrektywy - zgtaszanie naruszen prawa publicznego,
w szczegodlno$ci zwigzanego z prawem UE (choéby z tytutu dyrektywy wy-
nika, ze dotyczy ochrony oséb zgltaszajacych naruszenia prawa Unii). Osta-
tecznie rzadzacy wycofali sie z pomystu, by prawo pracy stato sie cze$cig
katalogu nieprawidlowos$ci przewidzianego przez ustawe. Nieprawidlo-
wosci z zakresu prawa pracy mogga by¢ wiec zgltaszane w ramach procedu-
1y zgloszenn wewnetrznych jedynie, je$li dana organizacja doda te kwestie
do wdrazanej u siebie polityki. Obserwujemy, ze pracodawcy z reguly sie
na to nie decyduja, pozostawiajgc zgloszenia dotyczace prawa pracy w ra-
mach osobnych procedur, ktére czesto dotychczas skutecznie funkcjono-
waly w organizacjach.

WAZNE

Obowigzkowo ustawie nie podlegajg naruszenia przepisOw prawa pracy.
Jednak nic nie stoi na przeszkodzie, aby pracodawca dobrowolnie objat we-
wnetrzng procedurg sygnalistow réwniez ten rodzaj naruszen. Rozwigza-
nie to moze sie sprawdzi¢ szczegdlnie tam, gdzie nie zostata przyjeta osob-
na procedura przeciwdziatania mobbingowi. Jezeli jednak dana organizacja
zdecyduje sie na wtaczenie naruszen z zakresu prawa pracy do procedury
przyjetej na podstawie przepisow o ochronie sygnalistéw, to bedzie wow-
czas miata obowigzek stosowania przepisow w przypadku takich zgtoszen.

Prawdopodobnie réwniez ten fakt prowadzi do obecnego stanu rzeczy,
gdzie nie tylko nie obserwujemy zadnego tsunami, ale zgtoszen tych jest
po prostu niewiele lub niemalze nie ma ich wcale. Przyczyny takiej sytu-
acji moga by¢ rézne, jednak znaczenie w duzej mierze ma na pewno do-
tychczasowa kultura w miejscu pracy i otwarto$¢ kierownictwa na przyj-
mowanie informacji od pracownikéw jeszcze przed wejsciem w zycie
ustawy. W wielu spétkach i grupach procedura zglaszania naruszen
obowigzywala jeszcze przed wejSciem w zycie ustawy. Réwniez majace
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szeroki zakres kodeksy etyczne byly faktycznie respektowane. Te dziala-
nia obecnie owocuja - pracownicy nie czekali z niecierpliwoscig na wej-
$cie w zycie ustawy, by dokonaé zgtoszenia, a obecnie wdrozone systemy
przyjmowania zgloszen nie sg przecigzone i dzialajg skutecznie.

Sygnalista anonim

W kwestii zgloszert anonimowych ustawodawca pozostawit pracodaw-
com swobode co do tego, czy chcg takie zgloszenia przyjmowac czy tez
zgloszenia, ktére sg rozpatrywane, wymagaja podania przez sygnaliste
danych identyfikacyjnych.

Zauwazamy, ze znaczna cze$¢ pracodawcéw zdecydowala sie na umoz-
liwienie dokonywania zgtoszenr anonimowych. Podobnie jak przy prawie
pracy, istnialy spore obawy dotyczace tego, czy anonimowo$¢ nie spo-
woduje przecigzenia procedury. Pracodawcy obawiali sie nieco zgloszen
pustych lub nieistotnych, wyolbrzymionych lub zwyczajnie zmy$lonych.
Teoretycznie mozna sobie wyobrazié, ze anonimowe zgloszenia stano-
wig dobre narzedzie do tego, aby ukry¢ istotne zgloszenie posréd sporej
ilosci zgtoszen nieistotnych. W praktyce jednak nie dostrzegamy takiego
problemu. Pracodawcy, ktérzy zezwolili na dokonywanie zgloszen anoni-
mowych, nie skarzg sie na problemy zwiazane z ich otrzymywaniem. Po-
nownie wskazuje to na wysoka kulture organizacyjna, ktéra jest obecna
u pracodawcéw.

Dodatkowo w naszej ocenie umozliwienie dokonywania zgloszen ano-
nimowych moze mieé pozytywny wptyw na budowanie atmosfery i zaufa-
nia wewnatrz zespotu. Pracownicy majg poczucie, ze pracodawca im ufa
i naprawde chce dowiedzie¢ sie o nieprawidtowos$ciach, ktére moga by¢
obecne wewnatrz organizacji.

W konsekwencji dopuszczenia zgtoszer anonimowych rzeczywiscie ist-
nieje wieksze prawdopodobieristwo, ze pracownicy dokonaja zgltoszenia
okre$lonej nieprawidtowosci. Przypadki strachu przed tym, ze w zwiaz-
ku ze zgloszeniem wobec pracownika moglyby zostaé wyciagniete kon-
sekwencje, czy ze bylby w zwigzku z tym stygmatyzowany, wcigz wyste-
puja. Dlatego tez tak wazne jest prowadzenie cyklicznych szkoleni z tego,
jak dziala i czemu ma stuzyé procedura zgtoszenn wewnetrznych. Sprzy-
ja to réwniez celowi samych zgloszen - a ten stluzy przede wszystkim
przedsiebiorcom. Polega on na tym, ze pracodawca ma szanse dowiedzie¢
sie o nieprawidlowo$ciach czy naruszeniach, zanim te osiggna wieksze
rozmiary oraz zanim informacja o nich dotrze do szerszej grupy czy tez
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na zewnatrz. A im szybciej dana organizacja bedzie posiadaé taka wiedze,
tym szybciej ma szanse podjaé skuteczne dzialania naprawcze i zmniej-
szy¢ potencjalne szkody.

Obawy dotyczace naduzywania ochrony sygnalisty

Zanim jeszcze przepisy weszly w zycie, wiele méwilo sie o ochronie sy-
gnalistéw i potencjalnym jej naduzywaniu przez pracownikéw. Pojawialy
sie glosy, ze pracownik, aby uniknaé¢ spodziewanych negatywnych dzia-
fan, w tym np. zwolnienia, bedzie chciat uzyskaé ochrone zglaszajgc jakie$
naruszenie. Pojawialy sie réwniez glosy, ze ochrona sygnalistéw jest kolej-
na formg szczegdlnej ochrony trwato$ci stosunku pracy, a osoba zgtaszajg-
ca naruszenie bedzie niemalze niezwalnialna, bez wzgledu na przyczyne
rozwigzania stosunku pracy. Nic bardziej mylnego - przepisy przewiduja
jedynie ochrone przed dzialaniami odwetowymi i nie przyznaja sygnali-
stom zadnej szczegdlnej ochrony trwato$ci stosunku pracy.

WAZNE

W przypadku kiedy zwolnienie jest uzasadnione i w zaden sposéb nie wy-
nika z faktu dokonania zgtoszenia przez sygnaliste czy tez pomocy w do-
konaniu zgtoszenia, to wowczas rozwigzanie umowy jest dopuszczalne.
Dotyczy to nie tylko mozliwosci zwolnienia dyscyplinarnego z powodu ciez-
kiego naruszenia podstawowych obowigzkéw przez pracownika, ale row-
niez zwyktego wypowiedzenia umowy, zaréwno z przyczyn niedotyczacych
pracownika (np. redukgji zatrudnienia) czy tez z powodu np. niewystarcza-
jacej jakosci pracy. Ochrona przystugujgca sygnaliscie dotyczy tylko zakazu
podejmowania dziatan odwetowych, w tym zwolnienia, z powodu dokona-
nia zgtoszenia czy tez pomocy w jego dokonaniu.

Pomimo wiec poczgtkowych obaw zwigzanych z naduzywaniem za-
réwno ochrony, jak i z ewentualng fala zgloszeni wlasnie w celu uzyska-
nia takiej ochrony, na razie nie obserwujemy takiego zjawiska. Zgloszenia
sinstrumentalne” czy bezpodstawne w celu uzyskania rzekomej ochrony
przed zwolnieniem s3 wiec na razie marginalnymi przypadkami.
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Przyjmowanie zgloszen w grupach kapitalowych

Problem dotyczacy mozliwo$ci wdrozenia jednej procedury i jedne-
go systemu przyjmowania zgtoszen dla spétek powigzanych jest jednym
z najistotniejszych w praktyce. Polska ustawa - dosy¢ liberalna w tym
wzgledzie, idaca znacznie dalej niz unijna dyrektywa - przewiduje, ze
sp6iki nalezace do grupy kapitalowej moga ustali¢ wspélna procedu-
re zgloszenn wewnetrznych, ale juz kazdy podmiot powinien wyznaczy¢
osobno jednostke odpowiedzialng na przyjmowanie zgloszen. Natomiast
zgodnie z dyrektywa unijng i wytycznymi Komisji Europejskiej dziele-
nie zasob6éw dopuszczalne jest tylko, jeli poszczegdlne sp6iki zatrudniajg
mniej niz 249 oséb.

Oliwy do ognia dodato MRPiPS, ktére zasugerowato, ze to cala grupa
kapitatowa powinna by¢ rozumiana na gruncie polskiej ustawy jako ,,pod-
miot prawny”, co dawatoby o wiele wiekszg swobode, niz przewiduje to
dyrektywa. W praktyce mamy wiec trzy rozbiezne stanowiska: najbardziej
liberalne, prezentowane przez MRPiPS, stanowisko wynikajgce z literal-
nego brzmienia ustawy i trzecie, najbardziej restrykcyjne, wyrazane przez
organy UE w §lad za trescig dyrektywy.

Watpliwosci dotyczace tego, czy dopuszczalne jest tylko wspélne przyj-
mowanie zgtoszen, czy tez wspélne podejmowanie dziatan nastepczych,
prowadza do przeréznych rozwiazan, na jakie decyduja sie pracodawcy
w praktyce od ,,sktonnosci do ryzyka” i wiare w stanowisko MRPiPS po po-
dejscie bardzo zachowawcze polegajjce na ustanawianiu osobnych proce-
dur i kanatéw zgloszen dla kazdej ze spétek. Liczymy jednak, ze podejscie
racjonalne weZmie goére, tak aby obowigzki zwigzane z wejSciem w zycie
przepiséw nie wprowadzaly niepotrzebnych formalizméw przy jednocze-
snym zachowaniu i realizacji celéw tych przepiséw.

Sankcje karne

Ustawa o ochronie sygnalistow wprowadzita réwniez kilka przepiséw
karnych. Co wazne, wiekszo$¢ z czynéw zabronionych tam opisanych ma
charakter przestepstw, a nie wykroczen. Wyjatkiem jest jedynie sankcja
za niewprowadzenie procedury zgloszern wewnetrznych - typizowana
jako wykroczenie.

Dotychczas nie obserwujemy aktywnosci w zakresie kontroli przestrze-
gania nowych przepis6éw. Jest to poniekad zrozumiate, biorgc pod uwa-
ge znaczne rozbiezno$ci odno$nie do terminu, kiedy pracodawcy powinni
wdrozy¢ procedure zgtoszen wewnetrznych.
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Moze to jednak wynikaé réwniez z faktu, ze naszym zdaniem upraw-
nien kontrolnych w zakresie sygnalistéw nie posiada Panstwowa In-
spekcja Pracy, a organem domyS$lnie odpowiedzialnym za postepowania
przygotowawcze w sprawach o wykroczenia i przestepstwa jest Policja.
Mozemy wiec przypuszczaé, ze spraw karnych zwigzanych z narusze-
niem przepiséw o sygnalistach bedzie niewiele, a by¢ moze, podobnie jak
w wielu innych przepisach karnych z ustaw szczegélnych, beda to poje-
dyncze przypadki w skali dlugiego okresu czasu i catego kraju.
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Rozdzial 7.

Konflikt intereséow
W miejscu pracy

Konflikt intereséw w miejscu pracy to sytuacje, w ktérych prywatne in-
teresy, relacje osobiste lub finansowe poszczegélnych pracownikéw kolidu-
ja lub wykluczajg sie z interesami firmy oraz mogg rzutowaé bezposrednio
na decyzje podejmowane przez pracownikow.

Kwestia konfliktu interesédw w miejscu pracy czy tez jego zwalczania nie
zostala wprost uregulowana w przepisach, dlatego skuteczne zarzgdzenie
tym tematem moze okazaé sie duzym wyzwaniem.

Jak walczy¢ z konfliktem intereséw

Najwazniejszym elementem walki z konfliktem interes6w jest rozpozna-
nie i wyeliminowanie potencjalnych konfliktéw intereséw jak najwczesnie;j.
Sprawne i skuteczne dzialania pozwolg na zminimalizowanie ewentualnych
strat i unikniecie sytuacji niepozadanych. Dlatego tez w walce z konfliktem
intereséw istotne jest w pierwszej kolejnosci uswiadamianie pracownikéw,
czym taki jest konflikt jest.

Pracodawca powinien zadba¢ o to, aby w jego organizacji panowata kultura
transparentnosci i jawnosci informacji. Uswiadamianie pracownikom, czym
jest konflikt intereséw, to pierwszy krok do sukcesu, ale nalezy takze zache-
caé pracownikéw do ujawniania wszelkich sytuacji konfliktowych. Pracow-
nicy powinni czué sie pewnie i komfortowo, zglaszajac swoje watpliwosci,
poniewaz w przeciwnym razie mozemy mie¢ do czynienia nawet z korupcja
czy lapéwkarstwem.

WAZNE

Prosta i przejrzysta definicja konfliktu interesow powinna pozwoli¢ pracowni-
kom na jego zrozumienie i zidentyfikowanie. Warto, aby taka definicja zawie-
rata wyliczenie przyktadowych sytuacji, ktére beda kwalifikowac sie jako kon-
flikt intereséw. Swiadomos¢ takich zagrozen jest kluczowa w zapobieganiu ich
eskalacji. W razie ewentualnych sporéw z pracownikiem pracodawca bedzie
w stanie wykazac, ze osoba zatrudniona miata mozliwos¢ zidentyfikowania
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potencjalnego konfliktu intereséw oraz jego zgtoszenia w ramach stworzonej
do tego celu procedury.

Oprécz samego uswiadamiania pracownikéw co do definicji proble-
mu, trzeba réwniez stale edukowaé pracownikéw w tym zakresie. Warto
wdrozy¢ regularne szkolenia na temat etyki zawodowej i rozpoznawania
konfliktu intereséw. Pomoze to pracownikom w radzeniu sobie z trudny-
mi sytuacjami.

Istotnym narzedziem walki z konfliktem intereséw jest zawieranie z klu-
czowymi pracownikami uméw o zachowaniu poufnosci, a takze uméw o za-
kazie konkurencji. Oprécz kodeksowego obowigzku pracownika zachowania
poufnos$ci warto zabezpieczy¢ sie dodatkowo poprzez zawarcie odpowiedniej
umowy. Dodatkowa umowa bedzie stanowi¢ mozliwo$¢é bardziej precyzyjne-
go okreSlenia, jakie konkretnie informacje s3 chronione.

Z pracownikami kluczowymi nalezy réwniez zawiera¢ umowy o zaka-
zie konkurencji. Trzeba bowiem pamietaé, ze zmiany w ustawie - Kodeks
pracy, ktére weszly w zycie 26 kwietnia 2023 r., spowodowane wdrozeniem
unijnej dyrektywy w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw
pracy, spowodowaly, ze co do zasady, nie mozna zakazywa¢ pracownikom
podejmowania dodatkowej pracy czy dziatalnosci, jezeli nie zostala zawar-
ta z takim pracownikiem umowa o zakazie konkurencji. Z tego tez powodu
obecnie kluczowe jest rozwazenie opcji zawarcia umowy o zakazie konku-
rencji juz na najwcze$niejszym etapie zatrudniania pracownika. Taka po-
stawa pracodawcy pozwoli na unikniecie potencjalnego konfliktu intere-
séw, w ktérym przyktadowo pracownik jednoczesnie pracowalby dla dwéch
podmiotéw, ktérych dzialalno$é jest wzgledem siebie konkurencyjna.

25 wrze$nia 2024 1. weszta w zycie dtugo wyczekiwana ustawa o ochro-
nie sygnalistéw, rowniez wdrazajgca unijng dyrektywe. W ramach usta-
wowego katalogu sygnalista moze zglosi¢ m.in. korupcje, jezeli wystepu-
je ona w miejscu pracy. Pracodawca moze réwniez rozszerzy¢ ustawowy
katalog o inne naruszenia, dostosowane do profilu jego dziatalno$ci. Taka
procedura moze wiec stanowi¢ istotne, dodatkowe narzedzie do walki
z konfliktem intereséw.

Podejmujac konkretne dzialania nakierunkowane na zapobiega-
nie konfliktowi intereséw, pracodawca powinien postepowaé w sposéb
ostrozny, majac na uwadze zasade niedyskryminacji i obowigzku réwne-
go traktowania. Wszystkie te dzialania powinny by¢ podejmowane z roz-
wagg i uwzglednieniem konkretnych okolicznosci kazdej sprawy.
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Przyklady konfliktu interesow

Konflikt intereséw moze przybieraé rézne postacie. W zaleznos$ci od
tego, jaki jest model biznesowy danej firmy, a takze jakie ustugi §wiad-
czy czy produkty sprzedaje oraz jaka jest siatka jej klientéw, u poszcze-
gb6lnych pracodawcéw konflikt interes6w bedzie wygladaé¢ odmiennie.
Z tego tez powodu wyliczenie wszystkich sytuacji, w ktérych konflikt in-
tereséw moze wystapic, jest niemozliwe, dlatego tez akt wewnetrzny za-
wierajacy takie wyliczenie powinien by¢ dostosowany do specyfiki danej
organizacji.

Przyklady

W jednej firmie pracuja cztonkowie rodzin, w tym jedna osoba pracuje
na stanowisku kierowniczym. Taka osoba moze stawia¢ swoich krewnych
w lepszej pozycji lub podejmowacé decyzje, ktére bedg faworyzowaé czton-
ka rodziny.

Pracownik, ktéry posiada udzialy w firmie dostarczajgcej produkty lub

ustugi dla firmy, w ktérej pracuje, moze wybiera¢ te firme, mimo Ze inne

opcje moga by¢ korzystniejsze dla firmy.

Pracownik jest zatrudniony w dwéch firmach o konkurencyjnym profilu.

Aby zapobiec takiej sytuacji, z pracownikiem powinna byta zostaé podpi-

sana umowa o zakazie konkurencji z pierwszg firma, w ktérej byt zatrud-

niony.

Miedzyzakiadowa organizacja zwigzkowa reprezentujaca pracownikéw

zrzesza osoby pracujace dla firm konkurencyjnych wobec pracodawcy.

Pracownicy zajmujacy stanowiska kierownicze s3 jednocze$nie cztonka-

mi zwigzku zawodowego i pelnig w nim funkcje reprezentacyjne.

Pracownik, ktéry wykorzystuje zdobyte w pracy informacje do prowadze-

nia wlasnej dziatalnos$ci gospodarczej lub realizowania prywatnych pro-

jektow, staje przed konfliktem intereséw, jesli jego dzialania nie s3 zgod-
ne z interesami firmy.

Innym przykladem, gdzie moze pojawi¢ sie konflikt intereséw, jest przyj-
mowanie i wreczanie prezentéw. Moze zdarzy¢ sie sytuacja, w ktérej w ra-
mach relacji biznesowych kontrahenci wreczaja sobie nawzajem upomin-
ki. Takie postepowanie moze pozornie wydawacé sie normalnym elementem
wspolpracy, jednak w sytuacji, gdy wspominany upominek przedstawia wyz-
szg warto$¢ niz symboliczna lub za jego wreczenie obdarowujacy oczekuje
czego$ w zamian, moze pojawic sie kwestia konfliktu intereséw czy nawet
lapéwkarstwa.



Rozdzial 7, Konflikt interesow w miejscu pracy

Kluczowym krokiem do zmitygowania prawdopodobienistwa wystgpie-
nia takiego problemu jest wprowadzenie odpowiednich uregulowan w tym
zakresie. Pracownicy muszg by¢ §wiadomi, czy moga przyjmowac takie pre-
zenty, czy powinni zglasza¢ fakt ich otrzymania i jak wypada sie zachowaé
w podobnych sytuacjach. Regulacje dotyczace wreczania i przyjmowania pre-
zentéw mogg stanowic cze$¢ polityki zapobiegania konfliktowi intereséw lub
tez znajdowac sie w catkowicie odrebnym dokumencie.

WAZNE

Pojecie prezentéw nie obejmuje jedynie prezentéw w ich tradycyjnej formie
(kosza prezentowego, czekoladek czy bukietu kwiatéw), ale odnosi sie row-
niez do wszelkich débr, ktére przedstawiajg jakgkolwiek wartos¢ materialng
- moze to by¢ na przyktad bilet na wydarzenie sportowe, finansowanie lunchu
czy bon na weekend w spa.

W celu zachowania pelnej transparentnosci warto wprowadzi¢ w ramach
procedury obowigzek informowania pracodawcy o kazdym otrzymanym lub
wreczonym upominku, niezaleznie od jego warto$ci. W tym celu pracodaw-
ca moze utworzy¢ specjalny rejestr, w ktérym pracownicy beda zglaszac ta-
kie informacje. Za prowadzenie rejestru powinna by¢ odpowiedzialna jedna,
wyznaczona do tego osoba. Powinny sie w nim znalezZ¢ przede wszystkim
informacje na temat daty wreczenia lub otrzymania upominku; dane oso-
by obdarowujacej i obdarowywanej; okreslenie prezentu oraz jego szacunko-
wej wartosci. Nalezy réwniez pamietaé, Ze wreczanie prezentéw moze mieé
réwniez konsekwencje na gruncie podatkéw. Jezeli warto$§¢ upominku bedzie
przekraczaé kwote 200 zi, po stronie kontrahenta moze powstaé przychdd,
a obdarowujacego obowigzek wypelnienia odpowiedniej deklaracji.

Polityka przeciwdzialania konfliktom interesow

Rekomendowanym oraz powszechnie stosowanym rozwigzaniem jest
wprowadzenie w zakladzie pracy procedury (polityki) na wypadek wysta-
pienia potencjalnego konfliktu intereséw. Podstawowym elementem takiej
procedury jest zdefiniowanie pojecia konfliktu intereséw oraz wskazanie
na kanaly umozliwiajgce zgloszenie takiego konfliktu. Polityka taka powinna
réwniez zawieraé przyklady sytuacji stanowigcych konflikt intereséw; sposéb
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zglaszania potencjalnych konfliktéw; konsekwencje postepowania niezgod-
nego z procedura, a takze wskazanie osoby odpowiedzialnej za interpretacje
polityki (np. bezposredniego przetozonego lub pracownika dzialu HR).

Przy wdrazaniu procedury zapobiegania konfliktom intereséw pracodawca
powinien uwzgledni¢ réwniez przyktady konfliktu intereséw opisane powy-
zej. Procedura wymaga regularnego doskonalenia i aktualizacji oraz wpro-
wadzania nowych mechanizméw, ktére skutecznie zapobiegng powstawa-
niu konfliktéw intereséw. W ramach procedury to pracownik powinien by¢
zobowigzany do samodzielnej oceny, czy znajduje sie lub moze znajdowac
sie w sytuacji konfliktu intereséw. Jezeli pracownik bedzie miat watpliwosci,
to woéwczas moze skontaktowac sie z osoba odpowiedzialng za interpretacje
procedury.

Wdrozenie odrebnej procedury dotyczacej konfliktéw intereséw moze by¢
postrzegane jako profesjonalizm pracodawcy oraz che¢ zachowania przejrzy-
sto$ci w budowaniu relacji biznesowych. Taka procedura pozwala réwniez
pracodawcy na wyciagniecie konsekwencji wobec pracownikéw, ktérzy, po-
mimo zaistnienia konfliktu intereséw, nie zgtosili tego faktu zgodnie z przy-
jetymi regulacjami i nie podjeli krokdw w celu rozwigzania problemu. Brak
zgloszenia konfliktu intereséw moze mie¢ negatywne konsekwencje nie tyl-
ko dla samego pracownika, ale takze dla pracodawcy i jego wizerunku.

Zapobieganie konfliktowi intereséw w miejscu pracy jest kluczowym ele-
mentem w budowaniu zdrowej i efektywnej organizacji. Jasne zasady, od-
powiednie procedury i edukacja pracownikéw to elementy, dzieki ktérym
mozna skutecznie minimalizowaé ryzyko wystapienia sytuacji, ktére moga
negatywnie wplynaé na dzialalnoé¢ firmy oraz jej reputacje. Wazne jest, aby
pracodawca wdrozyt polityke przeciwdzialania konfliktom intereséw, regu-
larnie monitorowat jej przestrzeganie i stwarzat kulture otwartej komunika-
cji w tym zakresie.
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Rozdziatl 8.

Jak rozwigzywac konflikty
personalne w zakladzie pracy

Konflikty personalne w zakladzie pracy to zjawisko, ktére moze pojawic sie
w kazdym zespole - bez znaczenia jest tutaj branza, w ktérej dziata praco-
dawca, czy tez wielko$¢ organizacji. Niezaleznie od tego, czy wynikajg z réznic
osobowos$ciowych, kulturowych czy z nieporozumien zwigzanych z codzien-
nymi obowigzkami, konflikty te mogg prowadzi¢ do powaznych konse-
kwencji - obnizenia morale pracownikéw, spadku wydajnosci, a w skrajnych
przypadkach nawet do dtugotrwatych probleméw zdrowotnych. Konflikty
personalne mogg przerodzic¢ sie takze w najbardziej szkodliwe sytuacje, jaki-
mi sg mobbing, dyskryminacja czy tez molestowanie. Aby skutecznie zarza-
dza¢ tymi sytuacjami, niezbedne jest przeprowadzenie odpowiednich dziatan
takich jak postepowania wyjasniajace, ktére pomagaja zidentyfikowaé przy-
czyny konfliktéw i skutecznie je rozwigzywad.

Roznorodnosé konfliktéw

Na relacje pomiedzy pracownikami w zakladach pracy moga mieé wplyw
r6zne okoliczno$ci. Konflikty w zakladzie pracy moga wystgpi¢ chociazby
z uwagi na réznice komunikacyjne miedzy pracownikami. Rézny styl pra-
cy czy réznice w podejsciu do rozwigzywania probleméw mogg prowadzié
do napie¢ i sporéw. Nowoczesne $rodowiska pracy to miejsca, ktére tworza
ludzie o réznej narodowosci i przekonaniach. Niezrozumienie miedzy pra-
cownikami wywodzacymi sie z réznych §rodowisk moze by¢ przyczynkiem
do dyskryminacji, wykluczenia lub powstawania napie¢. Takze presja czasu
i nadmierne nig obcigzenie, wysokie tempo pracy czy ciggla presja osiggania
wynikéw mogg prowadzi¢ do powstawania konfliktéw. Wreszcie konflikty
moga réwniez wynika¢ z niedozwolonych praktyk, takich jak mobbing i dys-
kryminacja.

WAZNE

Warto w tym miejscu wskazag, ze przestrzeganie zasad wspotzycia spoteczne-
go to jeden z podstawowych obowigzkéw pracowniczych ujetych w art. 100

53



Kodeks pracy 2025

§ 2 pkt 6 kodeksu pracy. Obowigzek ten wyraza sie w koniecznosci stosowania
norm o charakterze pozaprawnym, norm o charakterze moralnym i obyczajo-
wym. Obowigzek ten rozcigga sie zaréwno na obowigzek przestrzegania zasad
0golnych i zasad wystepujacych w danej organizacji.

Pracownikowi moze zostaé¢ postawiony zarzut naruszenia zasad wspoét-
zycia spotecznego, kiedy swoim postepowaniem wobec wspoipracownikéw
stwarza napiecia, konflikty i zagrozenia spokoju. W takiej sprawie istotne jest
przede wszystkim to, czy przypisywane pracownikowi postepowanie miato
miejsce ijakie wywolalo skutki. Nie majg natomiast wiekszego znaczenia in-
tencje takiego pracownika®.

Mobbing a dyskryminacja

Zgodnie z definicjg zawartg w art. 94° { 2 kodeksu pracy mobbing to dziala-
nia lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracow-
nikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywolujace u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie pracownika, izolo-
wanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw.

Przeciwdzialanie mobbingowi jest obowigzkiem nalozonym na pracodaw-
ce przepisami kodeksu pracy. Pamietaé jednak nalezy, ze mobbing moze wy-
stepowac nie tylko w ramach zwyklej jego formy. Co na pierwszy rzut oka nie
wydaje sie oczywiste, ze zjawiskiem tym mozemy mieé do czynienia cho¢-
by w przypadku pracy zdalnej. Moze on przybiera¢ r6zna postaé ze wzgledu
na charakterystyke zdalnej komunikacji i organizacji pracy. W zwigzku z bra-
kiem bezposrednich interakcji miedzyludzkich jest on trudniejszy do ziden-
tyfikowania.

Z kolei w zakresie dyskryminacji kodeks pracy w art. 11° stanowi o zaka-
zie dyskryminacji bezposredniej i poSredniej. Definicje tych poje¢ wskazano
w art. 18% § 3 i 4. Zgodnie z nimi pracownicy powinni byé réwno traktowani
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnie-
nia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegélno$ci bez wzgledu na pteé, wiek, niepelnosprawnosé,
rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas

® Por. wyr. SN z 21.02.1997 r. (| PKN 15/97).

54



Rozdzial 8. Jak rozwigzywac konflikty personalne w zakladzie pracy

okreslony lub nieokre$lony, zatrudnienie w peinym lub w niepelnym wymia-
IZe czasu pracy.

O dyskryminacji bezposredniej bedziemy moéwié, gdy pracownik jest trak-
towany mniej korzystnie niz inni z powodu jednej lub kilku ww. przyczyn.
Dyskryminowanie pos$rednie zachodzi, gdy neutralne z pozoru postanowie-
nie lub dzialanie powoduje niekorzystne konsekwencje dla grupy pracowni-
kéw wyréznionej z powodu tych samych przyczyn, chyba ze jest to obiektyw-
nie uzasadnione zgodnym z prawem celem, a $§rodki do jego osiggniecia s3
odpowiednie i konieczne. Dyskryminacja tym rézni sie od tradycyjnego nie-
réwnego traktowania, Ze oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgle-
du na jakas jego ceche lub wiasciwosé.

Przeciwdzialanie dyskryminacji w zatrudnieniu to na gruncie art. 94
ust. 2b kodeksu pracy jeden z podstawowych obowigzkéw pracodawcy.

WAZNE

Problematyka mobbingu i dyskryminacji byta przedmiotem rozwazan Sadu
Najwyzszego. W swoim orzecznictwie SN podkresla, ze cechg mobbingu, ktéra
odréznia go od dyskryminagji, jest jego ciggtosé, dtugotrwatos€ i uporczywosé
negatywnego oddziatywania mobbera na pracownika, co wytacza jednocze-
Snie zachowanie jednorazowe i incydentalne. Naganne zachowania przy mob-
bingu musz3 odbic¢ sie negatywnie na psychice ofiary, a takie zatozenie wyma-
ga zwielokrotnienia i dtugosci dziatania® .

Pracodawcy chcac przeciwdziataé i zapobiegaé wystepowaniu ww. zjawisk
powinni prowadzi¢ regularne szkolenia antymobbingowe i antydyskrymina-
cyjne. Edukacja w tym zakresie dotyczy¢ powinna kadry pracowniczej na kaz-
dym szczeblu. Swiadomo$¢ pracownikéw o tym, czym jest mobbing, pozwo-
li skutecznie rozpoznawac to zjawisko i podejmowaé odpowiednie dzialania.

Postepowanie wyjasniajace

Istotg prowadzonego postepowania wyjasniajacego jest ustalenie oko-
liczno$ci dotyczacych zaistniatego konfliktu. Przeprowadzenie takich po-
stepowan zasadne jest takze w kontekscie ochrony pracownika przed nie-

9 Por. wyrok SN z 11.06.2024 r. (Il PSKP 38/23).
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stusznym zwolnieniem opartym na niepotwierdzonych wiadomo§$ciach
oraz, ze dany konflikt daje podstawy (badZ nie) do zwolnienia dyscypli-
narnego.

W dobie blyskawicznie zmieniajacego sie §wiata pracodawcy coraz cze-
$ciej mierza sie z zawilymi i nieoczywistymi zagadnieniami zwigzany-
mi z zaistnialymi sporami w organizacji. Wobec czego rodzi sie pytanie,
jak skutecznie zarzgdzaé dzialaniami w celu rozwigzania i zapobiezenia
konfliktowi. Dobra praktyka jest wdrozenie odpowiedniego, dostosowa-
nego do danych potrzeb, szytego na miare aktu wewnetrznego okre$laja-
cego dzialania pracodawcy w przypadku zaistnienia konfliktu w zakladzie
pracy. Takim aktem moze by¢ wewnetrzna polityka postepowania wyja-
$niajacego. Dobrze opracowana i skutecznie wdrozona nie tylko pomaga
w rozwiagzywaniu istniejgcych probleméw, ale réwniez chroni organizacje
przed potencjalnymi roszczeniami prawnymi.

WAZNE

Co istotne, sprawnos¢ przeprowadzenia postepowania wyjasniajgcego de-
terminuje rodzaj i zasadnos¢ podjetych przez pracodawce decyzji wzgledem
potencjalnych sprawcow, chociazby w przedmiocie decyzji o zwolnieniu dys-
cyplinarnym. Przypomnijmy, ze miesieczny termin na dokonanie zwolnienia
dyscyplinarnego okreslony w art. 52 § 2 kodeksu pracy liczy sie od zakornczenia
tego postepowania. Kwestie te rozstrzygnat Sad Najwyzszy'®.

Mozliwos¢ zglaszania naduzyé

Zapewnienie skutecznych mozliwosci zgtaszania naduzyé w zaktadzie
pracy jest istotnym elementem zapewniajgcym odpowiednig kontrole
wewnetrzng, ochrone pracownikéw i zapobieganie konfliktom. Zapew-
nienie transparentno$ci i bezpieczenstwa w zgltaszaniu naduzyé zwiek-
sza zaufanie do organizacji i pomaga utrzymacé odpowiednia atmosfere
w pracy. Pracodawcy powinni zapewnié¢ pracownikom kanaty zgloszen.
Kanaly powinny dawaé¢ mozliwo$¢ zapewnienia poufnosci, tak by pra-
cownicy zglaszajacy naduzycia mieli pewno$¢, ze ich tozsamos$é bedzie
chroniona.

19 Por. postanowienie SN z 21.01.2021 r. (11l PSK 8/21).
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WAZNE

Pracodawcom przystuguje, w ramach procedury zgtoszeh wewnetrznych
i na zasadach przewidzianych w ustawie o ochronie sygnalistéw™, mozliwos¢
zgtaszania informacji o naruszeniach dotyczgcych obowigzujgcych w danej or-
ganizadji regulacji wewnetrznych lub standardow etycznych. W tym zakresie
przepisy dajg mozliwos¢ przyjmowania zgtoszen dotyczacych kwestii mobbin-
gu i dyskryminacji kanatami przewidzianymi dla sygnalistow.

Skuteczne zarzadzanie konfliktami pracodawcy moga osiagnaé takze
przez zapewnienie wsparcia dla pracownikéw. Pracodawcy powinni ofero-
wac wsparcie dla pracownikéw, np. psychologiczne. Warto, by pracodawcy
regularnie monitorowali skuteczno$¢ wdrozonych dziatar. Moze to obejmo-
wac oceny, badania satysfakcji pracownikéw oraz analize przypadkéw zglo-
szonych w organizacji. Istotng kwestig pozwalajaca skuteczniej rozwigzywac
konflikty jest utrzymywanie biezacego kontaktu z pracownikami i monito-
rowanie biezgcych relacji w zespole. W sytuacjach konfliktowych skuteczna
moze okazac sie takze mediacja. Skutecznie przeprowadzona moze pomédc
W rozwigzaniu problemu.

" Dz.U. poz.928.
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Polityka korzystania z Al
jako must have

Tempo nieustajgcego rozwoju technologicznego sprawia, ze regulacje we-
wnatrzzakladowe nie zawsze odpowiadajg potrzebom obecnych czaséw.
Przez to dochodzi do réznego rodzaju naruszen w sferze pracowniczej, ktére
wynikaja z braku uregulowania poszczegélnych kwestii. Biorgc pod uwage,
ze sztuczna inteligencja jest obecna wlasciwie w kazdej dziedzinie naszego
zycia, takze zawodowej, powstaje koniecznos$¢ niejako na nowo okre$lenia za-
sad zwigzanych z wykonywaniem obowigzkéw pracowniczych. Poszerza sie
takze gama potencjalnych naruszen i zwigzane z tym ryzyko ujawnienia ta-
jemnicy przedsiebiorstwa, ktére moze narazié¢ pracodawce na powazne kon-
sekwengcje.

Powstaje jednak pytanie, czy pracownicy sa w pelni §wiadomi, w jaki spo-
séb odpowiedzialnie korzysta¢ z pomocy sztucznej inteligencji i czy wszyst-
ko, co nie jest zabronione, jest dozwolone.

Konieczne jest zatem okreslenie zasad wykorzystywania sztucznej inteli-
gencji w pracy. Powinny by¢ one sformutowane w sposéb prosty i zrozumiaty
dla pracownikéw, czyli adresatéw wprowadzanej polityki.

Chcac utatwi¢ pracodawcom wyzwanie, jakim jest stworzenie polityki do-
tyczacej korzystania z Al w zakladzie pracy, przygotowali$my 10 kluczowych
zasad, ktére wyznaczg kierunek nowych regulacji wewngatrzzaktadowych.

1. Informuj pracownikow, czy i w jakim zakresie mogg korzystacé z Al

Pracownicy powinni by¢ §wiadomi mozliwo$ci i ograniczen korzystania
z narzedzi sztucznej inteligencji. Warto wskaza¢ obszary, w jakich Al moze
wspiera¢ pracownikéw, a kiedy jej zastosowanie powinno by¢ ograniczone.
Dzieki temu pracownicy nie beda mieli watpliwosci, czy ich dzialania nie po-
zostajg w sprzecznodci z zasadami firmy.

PRZYKLEAD

Pracownicy sg upowaznieni do wykorzystywania narzedzi Al do analizowa-
nia danych, jednak decyzje biznesowe podejmowane na ich podstawie nalezg
do wytacznej oceny pracownikow.




Rozdzial 9. Polityka korzystania z Al jako must have

2. Ogranicz liczbe narzedzi Al do tych przydatnych.

Mnogo$¢ narzedzi Al moze stanowi¢ wyzwanie w zapewnieniu bezpie-
czenstwa danych - zaréwno pracodawcy, jak i podmiotéw, z ktérymi wspét-
pracuje. Wybér tylko tych aplikacji, ktére sa sprawdzone, utatwia sprawo-
wanie kontroli nad dostepem do informacji poufnych. Dzieki temu procesy
w organizacji sg bardziej przejrzyste, a ryzyko niezautoryzowanego dostepu
do danych zminimalizowane.

PRZYKEAD

Przygotu;j liste narzedzi, ktére mogg by¢ wykorzystywane w codziennej pracy
i aktualizuj ja wedle powstawania nowych potrzeb.

3. Okresl katalog informacji, ktore s3 Scisle poufne i nie mogg by¢
przesylane Al
Konieczne jest okre$lenie rodzaju informacji, ktére majg charakter poufny
i wrazliwy, z uwzglednieniem specyfiki branzy, w ktérej dziala pracodawca.
Pracownicy powinni wiedzie¢, jakie informacje nie moga by¢ udostepniane
narzedziom Al, by nie naruszy¢ tajemnicy przedsiebiorstwa oraz nie narazi¢
pracodawcy na ryzyko utraty pozycji biznesowej na rynku.

PRZYKEAD

Dane, ktére moga by¢ uznane za poufne to m.in. informacje finansowe, adresy
i numery telefonéw kontrahentéw, umowy, informacje o stanie zobowigzan,
badanie satysfakgji klientéw, plany marketingowe, informacje dotyczace trans-
akgeji biznesowych niepodanych do publicznej wiadomosci.

4, Weryfikuj zrodla, z ktérych pozyskiwane s3 informacje dostarczane
przez Al

Wyniki wyszukiwania przedstawione przez sztuczng inteligencje moga
pochodzié¢ z réznych Zrédetl - w tym z publicznie dostepnych baz danych,
ktére nie zawsze sg wiarygodne. Kazdorazowo, przed ich wykorzystaniem,
warto sprawdzi¢ ich pochodzenie. Informacje, ktére nie zostaly potwierdzo-
ne, mogga narazi¢ spétke na straty lub przyczynic¢ sie do podjecia blednej de-
cyzji biznesowej. Obowigzek weryfikowania danych uzyskanych z pomocg Al
zmniejsza ryzyko uzycia informacji falszywych lub niepeinych.
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PRZYKLEAD

Przed wykorzystaniem danych finansowych z raportu, ktéry wygenerowata
sztuczna inteligencja, nalezy sprawdzi¢, czy wskazany raport naprawde istnieje.

5. Dokladnie sprawdzaj cytaty i sentencje przytaczane przez sztucz-
n3 inteligencje.

Tresci generowane przez Al moga zawiera¢ informacje nieprecyzyjne lub
nieprawdziwe, dlatego wazne jest ich staranne weryfikowanie przed jakim-
kolwiek wykorzystaniem. W ten sposéb mozliwie ograniczamy ryzyko zwia-
zane z nieporozumieniem czy tez wprowadzeniem w blgd, spowodowane
wyrwaniem zdania z kontekstu.

PRZYKLEAD

Kazdorazowo zweryfikuj, czy cytat, ktory przedstawita sztuczna inteligencja,
rzeczywiscie znajduje sie w publikagji, ktéra zostata wskazana jako zrédtowa.

6. Informuj klientow, jakie ushugi zostaly Swiadczone ,,z wykorzysta-
niem sztucznej inteligencji”, a ktore s3 ,,made by human”,

Niezwykle wazne jest, aby materialy, ktére zostaly przygotowane z wyko-
rzystaniem sztucznej inteligencji, byly odpowiednio oznaczone. Odbiorcy po-
winni wiedzieé, czy maja do czynienia z ustugg §wiadczong przez ludzi czy
wspierang przez technologie. Pomaga to takze w odpowiadaniu na oczekiwa-
nia klientéw - szczeg6lnie w sytuacjach, w ktérych czynnik ludzki jest klu-
czowy. To takze wplywa pozytywnie na budowanie wizerunku pracodawcy
jako podmiotu dzialajgcego w sposéb profesjonalny.

PRZYKLEAD

Przy przygotowywaniu opracowania pracownik positkowat sie danymi pozy-
skanymi od sztucznej inteligencji i dlatego na dole dokumentu zawart informa-
cje, ze: ,.Dokument zostat przygotowany z uzyciem Al".

7. Stworz polityke bezpiecznego korzystania z mozliwosci, jakie daje
sztuczna inteligencja.



Rozdzial 9. Polityka korzystania z Al jako must have

Tworzac zasady bezpiecznego korzystania z Al, nalezy dostosowac je
do specyfiki dziatalno$ci firmy. Polityka ma pomdc pracownikom zrozumie¢
potencjalne ryzyko i zapewni¢ bezpieczeristwo danych, by nie podejmowa-
li oni dziatan, ktére moga doprowadzié¢ do naruszenia praw wilasnosci inte-
lektualnej pracodawcy lub innych os6b. Ponadto pozwoli to pracownikom
zapoznat sie z zasadami obowigzujacymi w zakladzie pracy, a pracodaw-
cy umozliwi egzekwowanie stosowania sie podwladnych do regulacji we-
wnatrzzakladowych.

PRZYKEAD

Starannie opracowane zasady wykorzystywania pomocy sztucznej inteligencji
w codziennych obowigzkach pracowniczych mogg obejmowaé m.in. kontro-
le dostepu do Al, sposoby oznaczania materiatéw stworzonych z wykorzysta-
niem sztucznej inteligencji czy tez liste dokumentdw, ktdre nie moga by¢ udo-
stepniane narzedziom Al.

8. Prowadz szkolenia dla pracownikow, by stale podnosi¢ poziom ich
$wiadomosci w zakresie ryzyka zwigzanego z korzystaniem z na-
rzedzi Al

Szkolenia maja na celu pomoc pracownikom zrozumieé, jakie konsekwen-
cje moggy mie¢ nie§wiadome dzialania prowadzace do ujawnienia danych.

Dodatkowo pracownicy powinni wiedzie¢, jak w prawidtowy sposéb korzy-

sta¢ z narzedzi AL Regularne poszerzanie wiedzy w tym zakresie pozwala byé

na biezaco z nowymi zagrozeniami i wypracowac¢ najlepsze praktyki w obre-
bie zapobiegania ryzyku.

PRZYKEAD

Kazdy z pracownikéw jest zobowigzany do odbycia raz na kwartat szkolenia
w zakresie wykorzystania narzedzi Al w codziennej pracy.

9. Badz elastyczny - na biezaco wprowadzaj i aktualizuj regulaminy
i polityki obowigzujace w firmie,
Regularne przeglady i aktualizacje polityk wspieraja realizacje zadan przez
firme w duchu compliance. Proaktywne dostosowanie regulaminéw do zmie-
niajgcych sie warunkéw rynkowych i technologicznych zdecydowanie
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zwieksza bezpieczeristwo i pozwala szybko reagowaé na nowe wyzwania.
Dodatkowo elastyczno$¢ pozwala zachowaé pracodawcy konkurencyjnos$é
na rynku.

PRZYKLEAD

Polityka wykorzystywania narzedzi Al jest cyklicznie aktualizowana z uwzgled-
nieniem rekomendacji pracownikéw, ktérzy stosujg aplikacje Al w praktyce.

10. Weryfikuj, w jakim zakresie i na jakich zasadach kontrahenci
Swiadczacy ustugi wykorzystuja Al

Wspblpracujac z zewnetrznymi podmiotami, nalezy mie¢ §wiadomos¢, jak
przetwarzane i chronione s3 dane - zwlaszcza w przypadku wykorzystywa-
nia przez te podmioty systeméw opartych na sztucznej inteligencji. Pozyski-
wanie informacji w tym zakresie pozwala takze okresli¢ ryzyko, ktére wigze
sie z dang wspélpraca, czy tez upewnic sie, ze kontrahenci stosuja odpowied-
nie zabezpieczenia.

PRZYKLEAD

Przed nawigzaniem wspotpracy nalezy zweryfikowadé, czy potencjalny kontra-
hent stosuje odpowiednie standardy w zakresie zasad zwigzanych z wykorzy-
stywaniem sztucznej inteligencji w ramach swiadczonych ustug.

Powyzej wskazane zasady to tylko niektére aspekty, o ktérych nalezy pa-
mietaé tworzac polityke korzystania z AL Nie ma ogdlnego wzoru, ktéry
moze by¢ zastosowany u wszystkich pracodawcéw. Tworzac polityke, nalezy
wzigé pod uwage specyfike branzy, w ktérej dziala przedsiebiorca i niejako
,uszy¢” regulacje na miare jego potrzeb - analogicznie jak w przypadku in-
nych regulacji prawnopracowniczych, do ktérych wprowadzenia zobowigza-
ny jest pracodawca.



Rozdziat 10.

Jak zarzadzi¢ underperformancem
pracownikow?

Underperformance to zjawisko, z ktérym obecnie mierzy sie wiekszo$é
pracodawcéw. Wplyw na wystgpienie underperformancu w danej organiza-
¢ji ma wiele réznych czynnikéw. Czesto jest to konsekwencjg braku dbatosci
o rozwijanie kultury organizacyjnej w zakladzie pracy.

Co ciekawe, réwniez rozwdj technologiczny i zwigzana z nim mozliwo§é
suelastyczniania” wykonywania obowigzkéw przez pracownikéw moze ne-
gatywnie wplywac na jakos$¢ swiadczonej przez nich pracy, a w konsekwencji
prowadzié do pojawienia sie underperformancu.

Zjawisko underperformancu bardzo szybko sie rozprzestrzenia, a brak od-
powiedniej i szybkiej reakcji ze strony pracodawcy moze wigzaé sie z nega-
tywnymi konsekwencjami dla calej organizacji. Warto zatem wdrozy¢ dziata-
nia prewencyjne, zanim jeszcze dojdzie do powszechnego obnizenia morale
pracownikéw.

Co to jest underperformance?

Underperformance to dlugotrwaty spadek jakosci oraz efektywnos$ci wy-
konywanej przez pracownikéw pracy. Mowa tutaj zarédwno o niskiej jakosci
pracy w poréwnaniu do uprzednio osigganych przez pracownikéw wyni-
kéw, jak i o nieosigganiu przez pracownikéw oczekiwanego przez praco-
dawce standardu oraz wydajnosci, jaka jest realnie osiggalna na konkret-
nym stanowisku.

Underperformance moze mieé charakter zaré6wno indywidualny, jak
i zespolowy. W przypadku underperformancu indywidualnego spadek ja-
kosci wykonywanych obowigzkéw dotyczy jedynie poszczegélnych pra-
cownikéw, a przypadki wystepowania tego zjawiska nie sa ze sobg skore-
lowane. Ten problem jest obiektywnie latwiejszy do zarzgdzenia. Zwykle
wystarczajace jest podjecie dziatari naprawczych, ktére nie muszg by¢ ze
sobg skoordynowane.

Istotniejszy problem pojawia sie w sytuacji, gdy underperformance roz-
przestrzenia sie w ramach organizacji i dotyka wiekszych grup pracowni-
kéw - np. dotyka poszczegdlne zespotly, ktére globalnie tracg na efektyw-
nosci. W takiej sytuacji mamy do czynienia z tzw. underperformancem
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zespolowym, ktéry wymaga podjecia skoordynowanych i kompleksowych
dziatan zaradczych.

Jak powstaje underperformance?

Przyczyny powstawania underperformancu sg rézne. Zalezy to w szczegdl-
nosci od kultury organizacyjnej panujacej w zakladzie pracy, przyjetego mo-
delu organizacji pracy, podejscia pracownikéw do §wiadczenia swoich obo-
wigzkow, respektowania przez pracownikéw (lub nie) zasad obowiazujacych
w zakladzie pracy oraz ewentualnych konsekwencji zwigzanych z brakiem
przestrzegania wigzacych regut.

Czesto underperformerami sa pracownicy, ktérzy stosunkowo niedawno
dotgczyli do organizacji - i miewaja problemy z jako$cia, efektywno$cig oraz
wydajno$cig $wiadczonej pracy. Pracodawcy czesto blednie identyfikuja Zré-
dlo takich probleméw. Majg mylne wrazenie, ze jest to skutkiem braku nale-
zytego zaangazowania pracownikéw.

W rzeczywisto$ci Zrédlem tego rodzaju underperformancu czesto sg pro-
blemy z funkcjonowaniem proceséw onboardingowych w organizacji. Je-
§li pracodawca juz na samym poczatku wspoélpracy nie przyklada uwagi
do wdrozenia pracownikéw do prawidlowego §wiadczenia ich obowigzkéw,
a takze nie przedstawia jasnych oczekiwan co do sposobu wykonywania
przez nich pracy, pracownicy moga nie mie¢ $wiadomosci, co doktadnie znaj-
duje sie w zakresie ich obowigzkdéw i jakiego poziomu zaangazowania praco-
dawca od nich oczekuje - co moze skutkowaé wystepowaniem zjawiska un-
derperformancu.

WAZNE

Underperformance to réwniez brak przestrzegania przez pracownikow
wigzacych w organizacji procedur lub zasad (np. sposobu raportowania wy-
konywanych zadan). Warto zapewni¢ pracownikom, ktérzy dotgczyli do or-
ganizacji wsparcie bardziej doswiadczonego pracownika (tzw. buddy'ego).
Tak, aby da¢ nowym pracownikom przestrzen na zadawanie pytan i wyja-
$nianie watpliwosci.

Do underperformancu moze prowadzi¢ réwniez brak odpowiedniego za-
rzgdzania czasem pracy pracownikéw. W szczegdlnosci zjawisko to moze
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wystapi¢ w sytuacji, gdy pracownicy §wiadczacy prace w ramach jednego
zespolu s3 nieréwnomiernie obcigzani praca, a takze nie otrzymuja odpo-
wiedniego wsparcia w wykonywaniu swoich obowigzkéw od przetozonych.
Pracownicy, ktérzy $wiadczg prace w wiekszym wymiarze niz ich wspéipra-
cownicy zatrudnieni na tozsamych stanowiskach, moga czu¢ sie pokrzyw-
dzeni tego rodzaju sytuacja, co moze skutkowaé spadkiem ich wydajno$ci
oraz brakiem mozliwo$ci wykorzystania ich pelnego potencjatu.

WAZNE

Sytuacja, w ktoérej pracownicy zatrudnieni na tozsamych stanowiskach sg nie-
réwnomiernie obcigzani pracg, moze stanowi¢ nieréwne traktowanie w za-
trudnieniu. Pracownicy moga np. wystepowac z roszczeniami o podwyzke wy-
nagrodzenia zasadniczego — wskazujac, ze zgodnie z prawem pracownikom
przystuguje jednakowe wynagrodzenie za jednakowa prace lub prace o takiej
samej wartosci, a ich praca rézni sie od pracy Swiadczonej przez mniej efek-
tywnych wspotpracownikow.

Co ciekawe, underperformance moze wystepowaé réwniez w sytuacji, gdy
pracodawcy nie wdrazaja odpowiednich procedur na wypadek wystgpienia
zachowan niepozadanych, ktére pozwolilyby na skuteczne reagowanie w ta-
kiej sytuacji. Mowa tutaj nie tylko o procedurach antymobbingowych, ale
réwniez innych regulacjach, ktérych celem jest dbato$é o przestrzeganie za-
sad wspélzycia spotecznego w zakladzie pracy (np. polityka social mediéw).

Underperformance moze pojawia¢ sie réwniez w sytuacji, gdy w zakladzie
pracy nie wdrozono motywacyjnych systeméw wynagradzania pracowni-
kéw. Mowa tutaj nie tylko o wynagradzaniu pracownikéw adekwatnie do ich
umiejetnosci oraz kwalifikacji, ale réwniez o wprowadzeniu systemu wyna-
gradzania, ktéry premiowat bedzie efektywne i wydajne §wiadczenie przez
pracownikéw pracy.

Roéwniez fakt §wiadczenia przez pracownikéw pracy w formie zdalnej
moze mie¢ wplyw na wystgpienie w organizacji underperformancu. Pro-
blem lezy jednak nie w samym fakcie §wiadczenia przez pracownikéw pra-
cy zdalnej, lecz w braku wdrozenia nalezytych $rodkéw przez pracodawce,
ktére pozwola pracownikom zdalnym poznaé oczekiwania pracodawcy co
do standardu pracy oraz wydajnie i efektywnie §wiadczy¢ prace w ramach
rozproszonego zespotu.
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PRZYKLEAD

Skrupulatne monitorowanie efektywnosci oraz wydajnosci pracownikéw
Swiadczacych prace zdalnie nie zawsze bedzie rozwigzywato problem under-
performancu. Pracownicy mogga mie€ wrazenie, ze sg ,oflarami” micromana-
gementu, co moze ostabic¢ ich kreatywnos¢ oraz innowacyjnosé. W miejsce
gorliwego monitoringu efektywnosci pracownikéw zdalnych warto rozwazy¢
wdrozenie systemow motywacyjnych, ktére zachecg ich do poprawy jakosci
Swiadczonej pracy.

Pracownicy §wiadczacy prace w formie zdalnej czesto pracujg w zespolach
rozproszonych. Ich wspélpracownicy §wiadczg prace z réznych czesci kraju lub
nawet spoza jego granic. Pracownicy czesto nie znajg sie ze soba, co utrudnia
integrowanie zespoltéw. W takiej sytuacji wzrasta ryzyko wystgpienia under-
performancu zespotowego, poniewaz pracownicy wykonujacy prace w ramach
jednego zespolu nie czujg potrzeby zaangazowania w realizacje wspélnych ce-
16w, przez co poziom motywacji znaczgco spada. Czesto obiektywnie nie s3 oni
w stanie skutecznie wspoélpracowac z zespotem. Warto zatem, aby pracodaw-
cy rozwazyli wdrozenie rozwigzan, ktére pozwola na motywowanie i integracje
WW. pracownikow.

WAZNE

Pracodawcy, ktérzy umozliwiajg swoim pracownikom Swiadczenie pracy
w formie zdalnej, czesto spotykajg sie z tzw. zjawiskiem overemploymen-
tu. Z overemploymentem mamy do czynienia wtedy, kiedy jeden pracownik
jest zatrudniony na caty etat u kilku pracodawcéw i Swiadczy prace jedno-
czesnie na ich rzecz. Taka sytuacja w oczywisty sposéb uniemozliwia pra-
cownikom wykonywanie zadan z zachowaniem oczekiwanej starannosci.

Jak zapobiegaé¢ underperformancowi?

W walce z underperformancem kluczowe jest podjecie dziatan prewencyj-
nych, ktére zminimalizuja ryzyko jego wystapienia. Katalog dziatan, ktére
moga podjaé pracodawcy, jest szeroki - warto jednak pamietaé, ze konkretne
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rozwigzania powinny by¢ wprowadzane z kazdorazowym uwzglednieniem
uwarunkowari panujacych w danym zakladzie pracy.

W pierwszej kolejnosci pracodawcy powinni zadbaé¢ o budowanie relacji
pomiedzy cztonkami poszczegdlnych zespotéw. Tak aby zespoly umialy ze
sobg wspétpracowac i nie baly sie proaktywnie poszukiwaé rozwigzan dla po-
tencjalnych problemoéw, ktérych brak rozwigzania moze skutkowaé wystg-
pieniem zespolowego underperformancu (np. poszukiwaly innowacyjnych
rozwigzan wspierajgcych wydajno$é i efektywnosc §wiadczonej pracy).

Warto réwniez zadbaé o dobrostan pracownikéw - w szczegélno-
$ci zapewnié pracownikom wsparcie w obszarze zdrowia psychicznego
oraz wellbeingu.

PRZYKEAD

Dobrym rozwigzaniem jest wprowadzenie w organizacji polityki zdrowia psy-
chicznego, w ktorej okreslone zostang konkretne metody wsparcia dla pracow-
nikéw. Przyktadowo, pracodawcy mogga nawigzaé wspétprace z wyspecjalizo-
wanymi centrami zdrowia psychicznego i zapewni¢ pracownikom mozliwos¢
skorzystania z infolinii, interwencji kryzysowych lub nawet cyklu spotkan w ra-
mach terapii.

Warto zadba¢ réwniez o zbudowanie przejrzystych zakreséw obowigzkéw
na poszczeg6blnych stanowiskach oraz zasad delegowania pracownikom za-
dan ijasno okre§li¢ linie raportowania.

Pracodawcy nie mogg réwniez zapominac o szerzeniu kultury feedbacku.
Pracownicy powinni by¢ na biezaco informowani o efektach swojej pracy.
Warto zadba¢ o to, aby tego rodzaju rozmowy prowadzone byly stosunkowo
czesto - tak, aby pracownicy mogli niezwlocznie reagowaé na komunikowa-
ne im zastrzezenia do §wiadczonej pracy.

PRZYKEAD

W przypadku wystapienia underperformancu indywidualnego warto roz-
wazy¢ wprowadzenie dziatan, ktoére pozwolg pracownikowi na stopnio-
we osigganie zaktadanych celéw oraz biezgce monitorowanie poste-
péw. Przyktadowo, mozna rozwazy¢ prowadzenie regularnych rozméw 1:1
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pracownika z bezposrednim przetozonym lub organizowanie dla pracowni-
ka sesji mentoringowych. Popularnym rozwigzaniem jest rowniez wdraza-
nie wobec pracownikow, ktérych wyniki pracy sg niezadowalajace, planéw
naprawczych.

Decydujac sie na tego rodzaju rozwigzania warto dokumentowaé posta-
we pracownika, a w szczegdlnosci czynione przez niego postepy lub wrecz
przeciwnie, brak zmiany postawy. Jest to szczegblnie wazne w sytuacji, kiedy
ostatecznie pracodawca zdecyduje sie zakoriczyé wspéiprace z pracownikiem.
Pracodawca bedzie w stanie wykaza¢, ze podjat wszelkie niezbedne dzialania,
aby pracownik mégt pozostaé¢ w organizacji.

Sposobem na walke z underperformancem jest réwniez wprowadzenie
benefitéw wspierajacych dobrostan pracownikéw. Przyktadem jest chociaz-
by wdrozenie mozliwosci skorzystania z dodatkowych dni urlopu w ciggu
roku kalendarzowego. Pracodawca moze na przyklad okresli¢ zasady, zgodnie
z ktérymi pracownicy, ktérzy osiagajg najbardziej satysfakcjonujgce wyniki
pracy, beda mieli mozliwo$é¢ skorzystania z dodatkowych dni platnego urlo-
pu.
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Budowanie firmy na wartosciach
- social media, CSR, DEI

Wyzwaniem dzisiejszych czaséw, z jakim musza zmierzy¢ sie pra-
codawcy, s3 oczekiwania pracownikéw, ktére skupiajg sie na réznych
aspektach zwigzanych z zatrudnieniem - tak pracowniczych, jak i poza-
pracowniczych. I o ile z pierwszym pracodawcy mierzga sie juz od wielu
lat - wyzsze wynagrodzenia, krotszy tydzien pracy, nielimitowane urlo-
DY, o tyle te drugie s3 dla nich pewnego rodzaju nowoscig. Pracodawcom,
ktérzy chcg zadowoli¢ swoich pracownikéw w obszarach réwniez niepra-
cowniczych, wydaje sie, ze wystarczy w tym celu podazac¢ za trendami
HR, ktére za sprawa m.in. social mediéw potrafia zmienia¢ sie z miesig-
ca na miesigc. Nic bardziej mylnego - wielu pracownikom nie zalezy na
pogoni za trendami a na stabilnych i pielegnowanych wartos$ciach fir-
my, bo to one beda ksztaltowaé w ich oczach pracodawce jako spotecznie
odpowiedzialnego partnera biznesowego, ktéremu zalezy na zbudowa-
niu przyjaznego §rodowiska pracy. Dynamicznie zmieniajaca sie rzeczy-
wisto$¢ dotyka bowiem nie tylko pracodawcéw, ktérzy muszg reagowad
na wszelkie ruchy wystepujace na rynku, w tym te o wymiarze gospo-
darczym, ekonomicznych, jak i geopolitycznym, ale w réwnym stopniu
dotyka réwniez pracownikéw, ktérzy maja §wiadomosé galopujacych
cen i kosztéw utrzymania, duzej rotacji pracownikéw i naptywu ludno-
$ci, ktéra moglaby teoretycznie zajg¢ ich miejsca pracy oraz niepewng
sytuacje polityczng zaréwno na poziomie krajowym, europejskim, jak
i $wiatowym. Wprowadzenie pozytywnych wartosci do firmy i ich pie-
legnowanie bedzie stuzy¢ realizacji intereséw obydwu stron stosunku
pracy - w pierwszej kolejno$ci pracownikéw, ktérzy majgac wiedze o war-
toSciach pielegnowanych przez organizacje, beda mieli poczucie stabil-
nosci, pewnosci i bezpieczeristwa, a nastepnie pracodawcéw, ktérzy po-
przez propagowanie przyjetych przez siebie wartos$ci beda wyrdzniaé sie
na rynku pracy i w ten sposéb bedg przyciagaé do siebie najlepsze talen-
ty, ktére chca z nimi owe warto$ci wspélnie budowac i rozwijaé w spo-
séb oczywisty podnoszac swoja konkurencyjnos$é. Takie podejécie bedzie
tez realizacjg réwnie waznej roli pracodawcéw zwigzanej z ich odpowie-
dzialnos$cig spoteczng i wkiadzie, jaki wnosza w zycie spoteczne.
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Od czego zacza¢ budowanie wartosci w firmie

Chociaz mogtloby sie wydawad, ze wprowadzenie wartosci do firmy mogto-
by polegaé na przedstawieniu pracownikom wypunktowanych zasad, ktérych
majg przestrzegad pod rygorem zastosowania kary, to w rzeczywistosci takie
dzialanie nie doprowadzi samo w sobie do osiggniecia celu - taka strategia
predzej czy pézniej doprowadzi pracodawcéw do punktu wyjscia, w ktérym
ponownie beda zastanawiaé sie nad tym, co robi¢, aby wartos$ci byly respek-
towane i stosowane. Pracodawcy powinni przyja¢ strategie w zakresie wdra-
zania warto$ci firmy polegajaca na efektywnym, spéjnym i konsekwentnym
dzialaniu i trwalym budowaniu przyjaznego Srodowiska i zwigzanego z tym
wzrostu §wiadomo$ci pracownikéw. W pierwszej kolejnosci nalezy zbadaé
kulture organizacyjng organizacji. Pracodawcy zapytani o to, czy znajg swoje
firmy, w przewazajgcej liczbie przypadkéw odpowiadajg twierdzgco i wska-
zUuja, ze znaja je jak wlasng kieszen. Okazuje sie jednak, ze przy zadawaniu
kolejnych pytan dotyczacych firmy jako organizacji i zglebianiu tematu od-
powiedzi przedstawicieli pracodawcéw zaczynajg sie koriczyé, a przychodzi
moment zastanowienia czy niepewno$ci. Nie ma sie jednak czemu dziwié,
w ferworze codziennych obowigzkéw, gdy na pracodawcach cigzy duza pre-
sja, aby poruszali sie sprawnie we wszystkich sferach prowadzonego przez
siebie biznesu - naturalne jest, ze zycie firmy jako wewnetrznego organizmu
moze zej$¢ na dalszy plan za relacjami z partnerami, biznesem i kontrakta-
mi. Nie da sie jednak omina¢ tego punktu, w przypadku gdy pracodawca chce
wdrozy¢ do swojej organizacji wartosci, ktére majg go wyrdznia¢ na rynku,
a jednoczes$nie zapewnié¢ pracownikom poczucie stabilizacji i bezpieczen-
stwa. To wladnie wiedza o tym, jak wyglada kultura organizacyjna firmy, po-
zwoli pracodawcom na opracowarnie strategii wprowadzenia warto$ci, ktoére
beda odpowiadaly rzeczywistym potrzebom pracownikéw i beda spéjne ze
strategia biznesowa przyjetg przez pracodawce w relacjach z klientami i kon-
trahentami. W konsekwencji pozwoli to budowa¢ przyjazne srodowisko pra-
Cy, a co za tym idzie réwniez obraz pracodawcy nowoczesnego i konkuren-
cyjnego.

Potrzeby pracownikow jako podstawa wartosci firmy

W naszej codziennej praktyce wskazujemy pracodawcom trzy obszary, kt6-
re wymagaja ich uwagi w pierwszej kolejnosci, gdy dochodzi do badania kul-
tury organizacyjnej firmy:

1) jakie grupy spoteczne wystepujg w firmie;
2) jakie sg potrzeby tych grup i
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3) wjaki sposéb mozna na nie racjonalnie odpowiedziec.

Warto, aby na tym etapie pracodawcy skorzystali ze wsparcia dziatéw
HR, ktére maja bezposrednio wiedze o zatrudnianych grupach pracowni-
kéw, a takze znaja skuteczne i efektywne metody prowadzenia rozméw
z pracownikami o ich potrzebach. Dzialy HR powinny dazy¢ do zaanga-
zowania pracownikéw w proces badania kultury organizacyjnej spétki,
zachecajac ich do uczestnictwa w rozmowach na temat satysfakcji pra-
cy i miejsca pracy lub - gdy jest to dla pracownikéw bardziej komforto-
we - do wypelnienia anonimowych ankiet, w ktérych kazdy bedzie miat
mozliwo$¢ swobodnego wypowiedzenia sie. Pracodawcy muszg bowiem
pamietaé, ze w tym przypadku glos pracownikéw jest tym wewnetrznym
glosem, w ktéry warto sie wstuchaé.

Wytyczne do raportowania niefinansowego ESG
a uniwersalny katalog wartosci spolki

Cho¢ stoimy na stanowisku, ze faktyczne budowanie wartosci firmy
wymaga rozwigzan, ktére s3 skrojone na miare i potrzeby danej firmy
oraz jej pracownikéw, o tyle w dyskusji publicznej coraz cze$ciej poja-
wiajg sie glosy, na co zwracaja uwage kandydaci do pracy, jakie warto-
§ci przynosza zatrudnionym pracownikom poczucie stabilno$ci i bez-
pieczenistwa oraz jakie kwestie zmuszaja pracownikéw do opuszczenia
danych pracodawcéw. O kwestiach tych méwi sie coraz gtodniej za spra-
wg zblizajacego sie obowigzku raportowania ESC. Wszystko za sprawg
wdrozenia dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2464
214.12.2022 r. w sprawie zmiany rozporzadzenia (UE) nr 537/2014, dyrekty-
wy 2004/109/WE, dyrektywy 2006/43/WE oraz dyrektywy 2013/34/UE w od-
niesieniu do sprawozdawczo$ci przedsiebiorstw w zakresie zréwnowa-
zonego rozwoju'?, dotyczacej obowigzku raportowania niefinansowego
ESG, ktéra z uplywem czasu obejmie swoim zakresem coraz to wieksza
grupe podmiotéw. Dyrektywa w sprawie raportowania ESG wraz z wy-
tycznymi ESRS (European Sustainability Reporting Standard), ktére maja
na celu ujednolicenie procesu raportowania niefinansowego, zawieraja
zestawienie wskaznikéw, ktére bedg podlegaly obowigzkowemu raporto-
waniu i to wlasnie owe wskazniki ukierunkowuja postulaty pracownikéw
co do tego, jakie wartosci s3 dla nich wazne. Wéréd najwyzszych war-
to$ci pracownicy wskazujg m.in. na walke o réwno$¢ kobiet i mezczyzn

2 Dz.Urz. UE L 322/15.
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w zatrudnieniu, w tym z gender pay gap, réznorodnos¢ w miejscu pracy
i uwzglednienie potrzeb os6b z niepelnosprawnos$ciami, przeciwdziata-
nie hate-speech i wsparcie otwartej, kulturalnej komunikacji oraz posta-
wienie na rozwéj wiasnych pracownikéw. Kazda z tych wartosci dotyczy
w istocie podstawowych kwestii, o ktére powinien zadbaé pracodawca,
ktéry nie tylko zamierza zatrudniaé pracownikéw, ale réwniez - ktéry
chce zapewni¢ im bezpieczne miejsce pracy.

Od stéw do czynow - dokumentacja pomagajaca
budowa¢ wartosci firmy

Odzwierciedleniem warto$ci pracownikéw w firmie powinny by¢ inicja-
tywy podejmowane przez pracodawce, zaréwno w zakresie wdrazania od-
powiedniej dokumentacji, jak i aktywnej polityki szkoleniowej. W naszej
codziennej praktyce w zakresie przygotowywania dokumentacji dla spétek
dzialamy na podstawowym zaltozeniu, ze dobry dokument to taki, ktéry jest
zrozumialy i moze by¢ egzekwowany - zaréwno przez pracodawce, jak i pra-
cownikéw. Dokumentacja powinna byé napisana w sposéb jasny i przejrzy-
sty, tak aby nie pozostawia¢ pracownikom przestrzeni do ewentualnych nad-
interpretacji w zakresie przystugujacych im uprawnien ani watpliwosci co
do cigzacych na nich obowigzkéw. Warto, aby przy tworzeniu dokumenta-
¢ji pracodawcy zdecydowali sie na przyjazny jezyk, pozbawiony jezyka praw-
niczego lub prawnego (o ile to mozliwe) - coraz czesciej zauwazamy réw-
niez tendencje do tego, aby pracodawcy wprowadzali dokumentacje w formie
swoistych instrukcji postepowania, w ktérych przyjmujq forme bezposred-
niego zwracania sie do pracownika na ,,Ty” - jest to trend zaczerpniety ze
Stanéw Zjednoczonych, ktéry zaskarbia sobie serca coraz szerszego grona
pracodawcéw.

PYTANIE: Jakie konkretnie dokumenty warto wdrozy¢ w firmie

W§réd najczesciej rekomendowanych s3:

1) polityka work-life balance; polityka rodzicielska; polityka reintegracji;

2) polityka przeciwdzialania zachowaniom niepozgdanym,; polityka r6z-
norodnosci i neuroréznorodnosci; polityka wsparcia oséb z niepeino-
sprawnosciami;

3) polityka szkoleniowa; polityka podnoszenia kwalifikacji zawodowych;
polityka Sciezek eksperckich i programéw mentoringowych;

4) polityka przeciwdzialania mowie nienawisci.
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Jeden dokument wartosci spo6iki nie uczyni, konieczne
sa stale i powtarzajjce sie aktywnosci pracodawcy

Oczywi$cie samo wdrozenie dokumentéw nie zapewni jeszcze, ze warto$ci
przyjete przez pracodawce beda mialy trwaly charakter oraz ze beda obowig-
zywaly i w istocie stang sie respektowane. Konieczny jest réwniez drugi ele-
ment wdrozeniowy, jakim jest aktywna polityka szkoleniowa wzmacniajaca
$wiadomo$¢ pracownikéw. Kluczem do sukcesu pracodawcéw w ksztatto-
waniu kultury organizacyjnej sp6iki jest edukowanie pracownikéw w zakre-
sie inicjatyw podejmowanych przez pracodawcéw, wyznawanych wartosci
i zasad. Takie podejscie buduje réwnoczes$nie poczucie odpowiedzialnosci za
wspdlne osigganie celu, jakim jest przyjazne srodowisko pracy i wzrost kon-
kurencyjnosci na rynku. Pracodawcy powinni wiec prowadzi¢ z pracownika-
mi szkolenia i warsztaty, podczas ktérych pracownicy zostang zaréwno zapo-
znani z przygotowang wczesniej dokumentacja, ale réwniez bedg wiedzie¢,
czemu ona ma stuzy¢ i w jaki sposéb moga z niej korzystac.

WAZNE

WS3rdd podstawowych szkolen, dziatan edukacyjnych oraz aktywnych inicjatyw

pracodawcy nalezy wskazac:

1) szkolenie réwnosciowe — od réwnosci ptci do rownosci wynagrodzen; szko-
lenia antymobbingowe i antydyskryminacyjne; benefity rodzicielskie; przed-
szkolne i opiekuncze;

2) szkolenia pracownikéw z zakresu réznorodnosci; szkolenia z zakresu wspot-
pracy z osobami z niepetnosprawnosciami; procedury on-boardingowe
i funkcje buddiego;

3) uruchomienie helpline dla pracownikéw; zapewnienie wsparcia psycholo-
gicznego; opieka zdrowotna i wsparcie zdrowia fizycznego;

4) tworzenie Sciezek rozwoju, np. eksperckich i menedzerskich; oferty studiow
podyplomowych; szkolenia i kursy podnoszgce kwalifikacje zawodowe.
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Fakty i mity o czasie pracy
pracownikéw zadaniowych,
zdalnych 1 mobilnych

Czas pracy to aktualnie jedno z najbardziej ztozonych i nieoczywistych za-
gadnienn w polskim prawie pracy. Dlaczego? Pamietajmy, ze ustawa - Kodeks
pracy weszla w zycie w latach siedemdziesigtych. Czytajac jej przepisy, duzo
latwiej nam sobie wyobrazi¢ pracownikéw fabryki czy pracownikéw admini-
stracyjnych niz odnies$¢ je do specyfiki pracy, ktéra zdominowata wspétczesny
rynek - pracy zadaniowej, zdalnej czy mobilnej. Poprawne rozliczenie czasu
pracy pracownikéw, ktérzy w tych trybach funkcjonuja, jest nie lada wyzwa-
niem. Dlatego tez prezentujemy fakty i mity na temat czasu pracy pracowni-
kéw zadaniowych, zdalnych i mobilnych.

[Zada}liowy czas pracy to inaczej czas ,,nienormowany”
MIT

Pracownika zadaniowego nadal obowigzujg normy czasu pracy: 8 godzin
na dobe i przecietnie 40 godzin na tydzien w przecietnie 5-dniowym tygo-
dniu pracy.

Oznacza to, ze wbrew pozorom pracodawca ma obowigzek ewidencjono-
wac czas pracy pracownika zadaniowego. Pracodawca jest jedynie zwolniony
z obowiazku rejestrowania godzin rozpoczecia i zakoriczenia pracy takiego
pracownika w danym dniu. Pracodawca nadal musi jednak prowadzi¢ tzw.
uproszczong ewidencje czasu pracy, zawierajaca:

informacje o dniach, w ktérych pracownik pracowat,

dni wolne pracownika, m.in. dni wolne udzielone w zamian za prace

w sobote i niedziele, urlopy, zwolnienia lekarskie itd., z wyszczego6lnie-

niem, z jakiego tytulu dany dzierr wolny zostat pracownikowi udzielony;

informacje o godzinach pracy nadliczbowej.

W zadaniowym czasie pracy nie ma nadgodzin [MIT]

Pracownik zadaniowy jak najbardziej moze pracowaé¢ w nadgodzinach. Co
wiecej mozna (a w zasadzie obowigzkowo trzeba) je zarejestrowad, a nastep-
nie nalezy je odpowiednio rozliczy¢.
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Pracownikowi zadaniowemu mozna co do zasady powierzy¢ takg ilo§é
zadan, ktéra jest mozliwa do zrealizowania w ramach $rednio 8-godzin-
nego czasu pracy. Co to znaczy ,,mozliwa do zrealizowania”? To znaczy, ze
przecietny pracownik na danym stanowisku, wykazujacy sie standardo-
wym tempem dzialania i efektywno$cia, bylby w stanie powierzone za-
dania w tym czasie zrealizowaé. Taka ocena oczywiScie nie zawsze jest
prosta i moze powodowaé wiele komplikacji. Stad tak wazna przy ocenie,
czy wystapila praca w nadgodzinach, jest rola menedzeréw pracownikéw
zadaniowych, ktérzy:

- znajg dobrze obszar, ktérym zarzadzajg - specyfike zadani i potrzebny
naklad czasu na ich prawidlowe wykonanie; oraz

- s3 w stanie zweryfikowa¢, ile przecietnie czasu na dane zadanie po-
trzebujg ich pracownicy.

Dokonujac oceny, czy doszto do nadgodzin pracownika zadaniowego,
nalezy pamieta¢ o dwéch kwestiach. Sam fakt, ze pracownik zadanio-
wy danego dnia przepracowat 10 godzin, nie oznacza wcale, ze pracowat
w nadgodzinach. Po pierwsze, pracownik mégt podjaé decyzje, ze jednego
dnia pracuje dtuzej po to, aby innego dnia méc np. rozpoczaé prace péz-
niej. Po drugie, moze sie okazaé, ze pracownik pracowat tego dnia wyijat-
kowo wolno, rozpraszat sie, a w konsekwencji - mozemy dojs$¢ do uzasad-
nionego wniosku, ze inny pracownik poradzilby sobie z realizacjg tych
zadan w 8 godzin.

Jezeli jednak pracownik zadaniowy rzeczywiscie pracuje ponad norme,
przystuguje mu wynagrodzenie i dodatek za nadgodziny.

Praca zdalna moze generowa¢ dodatkowe ryzyko
nieuzasadnionych roszczen o nadgodziny [FAKT]

Trudno jest zachowa¢ pelng kontrole nad czasem pracy pracownikéw
na odleglo$¢. Sila rzeczy latwiej jest zauwazyé, ze kto$ przychodzi do biu-
ra jako pierwszy i wychodzi jako ostatni. Sytuacja sie komplikuje, kiedy
jedynym wyznacznikiem obecnos$ci pracownika jest jego kolor statusu
na platformie MS Teams.

Dlatego tak wazne jest egzekwowanie od pracownikéw, aby rejestrowali
czas pracy, zgtaszali, o ktérej godzinie prace rozpoczeli i o ktérej zakoriczy-
li. W przypadku zdalnych pracownikéw zadaniowych niezbedne jest wy-
maganie od nich rzetelnego raportowania zadan.
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Nawet jezeli pracodawca nie dysponuje zaawansowanymi systemami
do rozliczania czasu pracy czy rejestrowania zadan, mozna takg ewiden-
cje prowadzié w Excelu czy za pomoca jakichkolwiek innych tabelek.

Im lepiej ewidencjonujemy czas pracy zdalnej, tym bardziej chronimy
sie na wypadek sporu sgdowego. Jezeli pracodawca nie prowadzi rzetelnej
ewidencji wszystkich przepracowanych przez pracownika godzin pracy/
wykonanych zadar, sad da wiare pracownikowi - w braku jakichkolwiek
przeciwdowodéw ze strony pracodawcy nawet wydruk z komunikatora
Teams, wedlug ktérego pracownik figuruje jako ,,dostepny” o godz. 23.00,
moze postuzy¢ jako uzasadnienie dla zasagdzenia §wiadczen z tytutu nad-
godzin.

Pracownikowi mobilnemu nie })rzyslugujq diety
za podroz shuzbowa [FAKT/MIT

W przypadku pracownikéw mobilnych wiele zalezy od tego, w jakim ob-
szarze wykonuja prace, w szczegélnosci czy obszar ten miesci sie w gra-
nicach ustalonych w umowie o prace. Przykltadowo pracownik, ktérego
umowa o prace reguluje, ze miejscem pracy jest wojew6dztwo mazowiec-
kie, nie odbywa podrézy stuzbowej tak dtugo, dopdki pozostaje na terenie
wojewddztwa mazowieckiego. W konsekwencji nie przystugujg mu diety
ani inne naleznos$ci z tytutu podrézy stuzbowej.

Nalezy przy tym pamietaé, ze pracownikom mobilnym do czasu pra-
cy wlicza sie czas przeznaczony na niezbedne przejazdy. Jezeli wiec pra-
ca polega na serwisowaniu sprzetu u klientéw na obszarze wojewddztwa
mazowieckiego, to pracownik jg wykonujacy w uproszczeniu rozpoczyna
prace ,,z chwilg wyjscia z domu”, pozostaje w niej podrézujac do miejsca
serwisu, wykonujac serwis i wracajac z niego, a koriczy dopiero z chwilg
powrotu do domu.

Inaczej bedzie wyglada¢ sytuacja, kiedy pracownik mobilny opusci swoj
standardowy obszar wykonywania pracy, czyli w naszym przypadku wy-
jedzie z wojewoddztwa mazowieckiego, aby wykona¢ serwis np. na tere-
nie Podlasia. W takiej sytuacji jego czas pracy nalezy liczy¢ od momentu
wyjécia z domu do momentu opuszczenia wojewddztwa mazowieckie-
g0, a nastepnie zarejestrowac podr6z stuzbowa od momentu wjechania
na teren wojewoédztwa podlaskiego i dalej rejestrowac czas pracy zgodnie
z zasadami obowigzujgcymi przy podrézy stuzbowej (tj. od momentu roz-
poczecia wykonywania serwisu do jego zakorniczenia). P6Zniej nalezy zare-
jestrowac droge powrotng pracownika jako podréz stuzbowa do momentu
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opuszczenia wojewoddztwa podlaskiego, a do czasu pracy wliczy¢ jego po-
wrét do domu od momentu wjechania na teren wojewédztwa mazowiec-
kiego.

Podsumowujac, dop6ki pracownik mobilny znajduje sie na obszarze
wskazanym w umowie o prace, nie jest w podrézy stuzbowej i nie przystu-
gujg mu diety. Podréz stuzbowa rozpoczyna sie jednak z chwilg opuszcze-
nia ustalonego w umowie obszaru.

Kadra zarzadzajjca i kierownicza zawsze ma
nieplatne nadgodziny [MIT]

Co do zasady pracownikom kadry zarzadzajacej i kierowniczej rzeczy-
wiscie nie przystuguje wynagrodzenie ani dodatek za prace w nadgo-
dzinach. Dodatkowo ewentualne rozliczanie nadgodzin jest utrudnione,
zZwazywszy ze pracownicy kadry zarzadzajacej zwykle pracujg w zadanio-
wym czasie pracy.

Nalezy jednak pamietaé, ze kierownikom wyodrebnionych komoérek
organizacyjnych za prace w nadgodzinach przypadajacych w niedziele
i §wieto przystuguje prawo do wynagrodzenia oraz dodatku - pod warun-
kiem, ze w zamian za prace w takim dniu nie otrzymali innego dnia wol-
nego od pracy.

Dodatkowo zwracamy uwage na pewien wyjgtek. Sgd Najwyzszy w swo-
im najnowszym orzecznictwie przyjmuje, ze osoby zatrudnione na sta-
nowiskach kierowniczych nie moga byé pozbawione prawa do wyna-
grodzenia za nadgodziny, jezeli to wadliwa organizacja pracy wymusza
systematyczne przekraczanie przewidzianych norm czasu pracy.

Za prace w sobote przystuguje pelny dzien wolny
[FAKT]

Jezeli pracownik zgodnie z rozkladem czasu pracy $§wiadczy prace od
poniedziatku do pigtku, a sobota jest jego dniem rozkltadowo wolnym, to
pracownikowi przystuguje pelny dzierl wolny w zamian za prace w sobote
niezaleznie od liczby godzin, ktérg pracownik faktycznie w sobote prze-
pracowat.

Wystarczy zatem, aby pracownik pracowat w sobote np. 2 godziny, aby
przystugiwal mu w zamian caly dziefl wolny rozumiany jako dzien 8-go-
dzinnej pracy, niezaleznie od systemu czasu pracy, w ktérym pracownik
jest zatrudniony.

77



78

Kodeks pracy 2025

Taka sytuacja moze wiec dotyczy¢ nie tylko pracownika w podstawo-
wym czasie pracy, ale rowniez w zadaniowym, stad tak wazne jest biezace
monitorowanie ilosci zadan powierzonych pracownikom i egzekwowanie
ich adekwatnego raportowania. Dobra praktyka mogga by¢ np. pigtkowe
podsumowania tygodnia, w ktérych pracownicy raportujg wykonane za-
dania i ewentualnie sygnalizuja koniecznosé pracy w weekend. W takiej
sytuacji menedzerowie moga rozwazyé, czy rzeczywiscie taka koniecz-
nos¢ istnieje, a jesli tak - wyrazi¢ zgode na prace w sobote.



Rozdzial 13.

Transformacje w organizacji
- jak przeprowadzic je w duchu HR

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w dynamicznie zmieniajgcym sie §ro-
dowisku gospodarczym niekiedy niesie ze soba konieczno$¢ podejmowania
trudnych decyzji zwigzanych z zatrudnieniem. Zwolnienia grupowe, wypo-
wiedzenia zmieniajace oraz przejécie zaktadu pracy na innego pracodawce
to trzy kluczowe mechanizmy, ktére s3 dla pracodawcéw skutecznymi na-
rzedziami restrukturyzacyjnymi. Kazdy z tych proceséw wiaze sie z licznymi
wyzwaniami nie tylko ze strony prawnej, ale réwniez organizacyjnej i spo-
tecznej, ktére wymagaja szczegblowego zaplanowania i wdrozenia.

Kazdy ze wspomnianych powyzej proceséw wymaga w pierwszej kolej-
nosci podjecia decyzji biznesowej. Wigze sie ona zazwyczaj z kwestiami fi-
nansowymi i koniecznos$cia ciecia kosztéw. Czasem jest ona podyktowana
potrzeba usprawnienia proceséw biznesowych lub przeniesienia niektérych
obszaréw np. do innego kraju.

Nastepnie caly proces musi zosta¢ doktadnie zaplanowany, zaopiekowany
od strony prawnej i zakomunikowany. Rola komunikacji jest tutaj kluczowa.
W procesach tych nalezy mieé na uwadze przede wszystkim czynnik ludzki,
co pozwoli zaoszczedzié stresu nie tylko pracodawcy, ale réwniez pracowni-
kom. W koricu najlepiej przeprowadzone procesy restrukturyzacyjne to takie,
ktére nie powodujg w organizacji konfliktéw oraz nieprzyjemnosci, ktérych
skutki trzeba pézniej minimalizowa¢ dtugimi latami.

Zwolnienia grupowe

W minionym roku bardzo czesto mozna bylo stysze¢ o zwolnieniach gru-
powych w réznych regionach Polski i w réznych branzach. Chociaz stopa
bezrobocia w Polsce jest obecnie rekordowo niska, to mozna odnie$¢ wra-
zenie - w szczeg6lnosci z perspektywy medialnej - ze ubiegly rok obfitowat
w zwolnienia grupowe. Niewykluczone, ze 2025 rok przyniesie wiele podob-
nych doniesien.

Zwolnienia grupowe to ztozony proces, ktéry podlega rezimowi ustawy
o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikow (dalej: ustawa o zwolnieniach gru-
powych). Kazdorazowo - majac oczywiscie na uwadze wymogi ustawowe
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- procedure zwolnieniowa warto réwniez dostosowac réwniez do specyfiki
firmy i ,uszy¢ jg na miare”.

Najwazniejsze zasady

Procedura zwolnien grupowych dotyczy pracodawcéw zatrudniajacych co
najmniej 20 pracownikéw. Do liczby tej wlicza sie wszystkich pracownikéw,
niezaleznie od tego, czy w danym momencie wykonujg prace (np. podczas
urlopéw czy zwolnienl), z wylgczeniem oséb zatrudnionych na podstawie
umoéw cywilnoprawnych. Liczba pracownikéw jest liczona wedtug rzeczywi-
stego stanu zatrudnienia, bez przeliczania etatéw na pelne wymiarowo sta-
nowiska.

Wejscie przez pracodawce w rygor ustawy o zwolnieniach grupowych na-
kiada na niego wiele obowigzkéw, takich jak m.in. wspétpraca z Powiatowym
Urzedem Pracy i przedstawicielami pracownikéw/zwigzkami zawodowymi
czy wyplacenie odpraw dla pracownikow.

WAZNE

Do koniecznosci wszczecia procedury zwolnieh grupowych nie dojdzie, jesli
w okresie 30 dni ma dojs¢ do zwolnienia chocby jednej osoby mniej niz wyma-
gane progi wskazane przez ustawe o zwolnieniach grupowych.

Podjecie decyzji o rozpoczeciu procedury zwolnien grupowych powinno
zostaé poprzedzone rozwazeniem innych dostepnych mozliwo$ci bizne-
sowych. Nie zawsze bowiem proces ten moze by¢ korzystny z dlugofalowej
perspektywy biznesowej - w szczegdlno$ci w obliczu wysokich kosztéw re-
krutacji nowych pracownikéw. W tym kontekscie pracodawcy, ktérzy za-
mierzajg zredukowa( zatrudnienie w jednym dziale, powinni rozwazy¢, czy
lepszym rozwigzaniem od zwolnienia pracownika nie jest zaproponowanie
mu przekwalifikowania sie i pracy na innym stanowisku.

PRZYKLEAD

Pracodawca zatrudnia wiecej niz 20 pracownikéw. W zwigzku z problema-
mi finansowymi rozwaza wszczecie procedury zwolnief grupowych. Aby
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zakonczy¢ tymczasowe problemy finansowe, konieczne bytoby ogranicze-
nie liczby zatogi o ok. 20%. Pracodawca przewiduje jednak, ze sytuacja fi-
nansowa ustabilizuje sie w ciggu 5 miesiecy i wowczas zapotrzebowanie
na pracownikéw powroci do normy. Poniewaz w firmie wiele 0séb pracuje
od ponad 8 lat, koszty zwigzane ze zwolnieniem dotychczasowych pra-
cownikow, przeprowadzeniem catego procesu zwolnien oraz ponownym
zrekrutowaniem nowej zatogi okazaty sie by¢ wyzsze niz samo wynagro-
dzenie wyptacone pracownikom potencjalnie objetym zwolnieniami przez
nastepne 5 miesiecy. W takiej sytuacji korzystniejsze biznesowo moze oka-
zac sie niepodejmowanie decyzji 0 wszczeciu zwolnief grupowych.

Zwolnienia grupowe - kiedy

Procedura zwolnien grupowych uruchamiana jest w przypadku roz-
wigzania stosunkéw pracy z okreélona liczbg pracownikéw w okresie nie-
przekraczajacym 30 dni, tj.:

10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 oséb,

10% pracownikéw, gdy zatrudnienie wynosi od 100 do 299 oséb,

30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 oséb.

Do grupy tej wlicza sie pracownikéw, z ktérymi rozwigzano umowy za
porozumieniem stron, pod warunkiem, ze takich przypadkéw jest co naj-
mniej 51 inicjatorem porozumienia byt pracodawca (np. w formie sugestii
ustnej). Wylgczeniu podlegajg umowy terminowe wygasajace z uplywem
okresu ich obowigzywania oraz umowy na okres prébny.

Aspekty proceduralne

Pierwszym krokiem w procedurze zwolnien grupowych jest przekaza-
nie informacji o planowanych zwolnieniach do wtasciwego powiatowe-
go urzedu pracy oraz reprezentantéw pracownikow (w przypadku braku
zwigzkéw zawodowych). Zawiadomienia te moga by¢ sktadane jednocze-
$nie, gdyz ich tres¢ jest zazwyczaj identyczna.

Kolejnym etapem jest konsultacja z przedstawicielami pracowni-
kéw, majaca na celu wypracowanie regulaminu zawierajacego zasady
zwolnien grupowych (np. liczbe oséb do zwolnienia, kryteria ich doboru).
Zgoda przedstawicieli pracownikéw na wprowadzenie regulaminu nie
jest jednak konieczna - w tym procesie pelnig oni bowiem role konsul-
tacyjna.
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A co jezeli pracodawca jest objety dziatalno$cig zwigzkowa? Wéwczas ko-
nieczne jest podjecie préby zawarcia porozumienia z partnerem lub partne-
rami spotecznymi (na szczegétowo okres§lonych zasadach), bez udziatu przed-
stawicieli pracownikéw. Na zawarcie porozumienia przewidziano 20 dni od
daty przekazania powiatowemu urzedowi pracy wskazanej powyzej infor-
macji. W przypadku braku porozumienia, pracodawca samodzielnie ustala
regulamin zwolnien grupowych - uwzgledniajac, w miare mozliwo$ci pro-
pozycje przedstawione w ramach konsultacji przez strone zwigzkowa.

Po zakoniczeniu konsultacji oraz przyjeciu regulaminu albo porozumienia
konieczne jest powtérne powiadomienie powiatowego urzedu pracy o usta-
leniach koricowych.

WAZNE

Przyjmujac regulamin lub porozumienie dotyczace zwolnien grupowych, war-
to zachowac pewng elastycznos¢ w zasadach przeprowadzenia procesu, tak
aby dokumenty te nie utrudniaty przeprowadzania proceséw, podczas ktorych
wielokrotnie dochodzi do niespodziewanych sytuacji.

Zgodnie z przepisami pracodawca zamierzajacy zwolni¢ co najmniej
50 pracownikéw w okresie 3 miesiecy jest obowigzany uzgodni¢ z powiato-
wym urzedem pracy wiasciwym dla siedziby tego pracodawcy lub wiasciwym
ze wzgledu na miejsce wykonywania pracy zakres i formy pomocy dla zwal-
nianych pracownikéw, w tym pracownikéw niepelnosprawnych. Procedura
ta nazywa sie procedura zwolniert monitorowanych. Odpowiednie podejscie
do jej przeprowadzenia jest kluczowe - mozliwe jest bowiem takie podejscie
do zwolnienl monitorowanych, ktére ograniczy po stronie pracodawcy gene-
rowanie kolejnych, czesto wysokich kosztéw zwigzanych z takim procesem.

Odprawa

Pracownikom objetym procedura zwolnieni grupowych przystuguje odpra-
wa, ktérej wysoko$¢ zalezy od stazu pracy:

1-miesieczne wynagrodzenie - dla pracownikéw zatrudnionych krécej

niz 2 lata,

2-miesieczne wynagrodzenie - dla pracownikéw zatrudnionych od 2

do 8 lat,
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3-miesieczne wynagrodzenie - dla pracownikéw zatrudnionych ponad

8 lat.

Odprawa jest obliczana zgodnie z zasadami naliczania wynagrodzenia za
urlop, co oznacza, ze uwzglednia réwniez dodatki i premie, ktére pracownik
otrzymywalby w trakcie pracy.

Dodatkowo pracodawcy - w razie posiadanych $rodkéw finansowych
- czesto oferuja dodatkowe $§wiadczenia, takie jak rekompensata w wysoko-
$ci §rednio od 1- do 3-miesiecznych wynagrodzen, aby zacheci¢ pracownikéw
do podpisania porozumien o rozwigzaniu umowy, co znacznie minimalizuje
ryzyko potencjalnego procesu sgdowego.

WAZNE

Zgodnie z przepisami wysoko$¢ odprawy pienieznej nie moze przekraczac
kwoty 15-krotnego minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na pod-
stawie odrebnych przepiséw, obowigzujacego w dniu rozwigzania stosunku
pracy. Jezeli pracodawca chce zaptaci¢ pracownikowi wyzszg odprawe, powi-
nien uzgodni€ to z nim np. w drodze porozumienia.

Prawo do ponownego zatrudnienia

Pracownik objety zwolnieniami grupowymi ma prawo do ponownego za-
trudnienia, jesli spelnione zostang dwa warunki:

ztozy o$wiadczenie o gotowosci do podjecia pracy w ciggu roku od roz-

wigzania stosunku pracy,

pracodawca bedzie prowadzil rekrutacje na stanowisko w tej samej gru-

pie zawodowej w ciggu 15 miesiecy od rozwigzania umowy z pracowni-

kiem.

Prawo to gwarantuje pracownikowi tzw. priorytet w zatrudnieniu. Praco-
dawca nie jest zobowigzany do informowania bytych pracownikéw o rekruta-
ji - to wich gestii lezy monitorowanie ofert pracy.

Jak rozmawia¢ z pracownikami o zwolnieniach
grupowych

W przypadku rozpoczecia procedury zwolnien grupowych kluczowe zna-
czenie ma odpowiednia komunikacja zwigzana z catym procesem. Pracownicy
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- w szczego6lnodci ci zwigzani z firmg od wielu lat - mogg czué sie emocjonal-
nie dotknieci decyzja o zwolnieniu.

Pracodawca powinien zadbac¢ o to, aby pracownicy mieli do niego zaufanie
w trakcie catego procesu i czuli sie nalezycie poinformowani. Takie podejscie
nie tylko zmniejsza ryzyko negatywnych dzialari wobec firmy (w tym proce-
sow sgdowych), ale takze zwieksza szanse, ze zwolnieni pracownicy, szcze-
goélnie ci utalentowani, beda chcieli wrécié do pracy w przysztosci, gdy sytu-
acja ekonomiczna sie poprawi.

Co wiecej, opinie zwolnionych oséb wplywaja na wizerunek firmy - pozy-
tywne komentarze moga by¢ kluczowe dla budowania reputacji pracodawcy
w §rodowisku branzowym. Najwazniejszym elementem w rozmowach z pra-
cownikami podczas zwolnienl grupowych jest zapewnienie, ze komunikacja
ma charakter dwustronny, a gtos pracownikow jest styszany. Dla pracowni-
kéw takie sytuacje bywaja szczegoélnie stresujgce, a odpowiednie dzialania ze
strony pracodawcy mogg poméc w obnizeniu tego stresu. Najlepszym roz-
wigzaniem jest biezace informowanie pracownikéw o przebiegu procesu,
na przyklad poprzez organizowanie spotkarn, czy przygotowanie dokumen-
tow Q&A zawierajacych odpowiedzi na pytania pracownikéw. Mozliwe jest
takze wytonienie wéréd pracownikéw ,,ambasadoréw”, ktérzy beda w stalym
kontakcie z pracodawca oraz pracownikami i mogg odpowiadaé na pytania,
ktérych pracownicy czesto z réznych powoddw nie zadaliby pracodawcy. Ta-
kie podejscie moze znaczaco ztagodzi¢ negatywne skutki procedury zwolnieri
i zwiekszy¢ poczucie zrozumienia po stronie pracownikéw.

Nie tylko zwolnienia

Oproécz opisanej powyzej procedury zwolnienn grupowych, pracodawca
posiada réwniez mniej znamienne w skutkach dla pracownikéw narzedzie
do przeprowadzenia transformacji struktury zatrudnienia. Mowa o wypo-
wiedzeniu zmieniajgcym.

Wypowiedzenie zmieniajgce to narzedzie umozliwiajagce pracodawcy
wprowadzenie zmian w warunkach zatrudnienia wynikajacych z umowy
o prace, takich jak wynagrodzenie, stanowisko czy miejsce pracy. Mechanizm
ten wymaga zlozenia pracownikowi pisemnego wypowiedzenia dotychcza-
sowych warunkéw wraz z propozycjg nowych, ktére zaczng obowigzywacé po
uplywie okresu wypowiedzenia. Je§li pracownik odméwi przyjecia nowych
warunkdéw, umowa o prace ulega rozwigzaniu z koricem okresu wypowiedze-
nia. Pracownik ma prawo wyrazi¢ swoje stanowisko w trakcie wypowiedze-
nia, a jego brak uznawany jest za akceptacje zmian.
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Taka sytuacja moze mieé miejsce np. w sytuacji, gdy istnieje potrzeba
likwidacji konkretnego stanowiska pracy, ale pracodawca jednoczesnie
pragnie zachowa¢ warto$ciowego pracownika w firmie.

Korzystajac z tego uprawnienia, pracodawca ma mozliwo$¢ m.in. ob-
nizenia wynagrodzenia (az do poziomu minimalnego wynagrodzenia za
prace) oraz zmiany stanowiska i zakresu obowigzkéw pracownika. Pra-
codawca, wskazujgc obiektywne przyczyny konieczno$ci zmiany dotych-
czasowych warunkéw pracy, jednocze$nie pokazuje pracownikowi wole
dalszej wspotpracy.

Skorzystanie z tego uprawnienia przez pracodawce moze by¢ korzystne
dla obu stron stosunku pracy. Pracodawcy daje to mozliwo$¢ zachowania
pracownika w firmie, a pracownikowi zapewnia utrzymanie zatrudnie-
nia u dotychczasowego pracodawcy.

Korzystajac z tego narzedzia, warto mie¢ jednak na uwadze, ze pra-
cownik moze odmoéwié przyjecia nowych warunkéw pracy i ptacy. To na-
tomiast spowoduje, ze pomiedzy pracodawcg a pracownikiem dojdzie
do rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem.

PrzejsScie zakladu pracy

Transformacja w HR obejmuje réwniez sytuacje, w ktérej zaklad pracy lub
jego czes¢ przechodzi na innego pracodawce. Z taka sytuacja bedziemy mieé
do czynienia m.in. w sytuacji przeksztalcenia przedsiebiorstwa, fuzji, sprze-
dazy przedsiebiorstwa czy podzialu przedsiebiorstwa.

W zwigzku z przejéciem zakladu pracy - z mocy samego prawa - nowy
podmiot wilascicielski staje sie pracodawca dotychczasowych pracownikéw,
a dotychczasowe umowy o prace pozostajq w mocy na niezmienionych wa-
runkach.

WAZNE

Zgodnie z art. 23' § 4 kodeksu pracy w terminie 2 miesiecy od przejscia za-
ktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce pracownik moze bez
wypowiedzenia, za siedmiodniowym uprzedzeniem, rozwigzac stosunek
pracy. W takiej sytuacji skutki takiego dziatania sg identyczne z tymi, jakie
wigzg sie z rozwigzaniem umowy 0 prace za wypowiedzeniem przez pra-
codawce.

85



86

Kodeks pracy 2025

W sytuacji przejécia zakltadu pracy sam ustawodawca dostrzega potrze-
be nalezytej komunikacji z pracownikami. Przepisy nakladajg na pracodaw-
ce obowigzek informowania pracownikéw o wielu kwestiach zwigzanych
z przej$ciem zakiadu pracy. Dotyczy to terminu przej$cia zakltadu pracy
lub jego czesci na innego pracodawce, jego przyczynach, prawnych, ekono-
micznych oraz socjalnych skutkach dla pracownikéw, a takze zamierzonych
dzialaniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, w szcze-
gb6lnosci warunkéw pracy, placy i przekwalifikowania. Przekazanie infor-
macji powinno nastgpié co najmniej na 30 dni przed przewidywanym ter-
minem przej$cia zakltadu pracy lub jego cze$ci na innego pracodawce.

Komunikacja to podstawa

Transformacje w obszarze HR, takie jak zwolnienia grupowe, wypowie-
dzenia zmieniajace czy przejécie zakladu pracy, sg niezwykle wymagajacymi
procesami zaréwno dla pracodawcéw, jak i pracownikéw. Kazda z tych pro-
cedur wiaze sie nie tylko z koniecznoscia spelnienia wymogéw prawnych,
ale takze z uwzglednieniem ludzkiego aspektu zmian - emocji, niepewnosci
i obaw, jakie towarzysza pracownikom.

Dlatego kluczowym elementem zarzgdzania tymi transformacjami jest
transparentna i dwustronna komunikacja, ktéra pozwala zbudowa¢ zaufanie
i minimalizowaé negatywne skutki zmian. Z perspektywy pracodawcy od-
powiednie przygotowanie do przeprowadzenia takich proceséw - zaréwno
pod katem prawnym, jak i organizacyjnym - moze znaczaco wpltynaé na ich
powodzenie.

Dbato$é o otwartg komunikacje, transparentne warunki rozstania oraz
wsparcie psychologiczne pracownikéw to nie tylko przejaw odpowiedzialno-
§ci pracodawcy, ale réwniez inwestycja w budowanie pozytywnego wizerun-
ku firmy na rynku. Transformacje w HR to nie tylko wyzwanie, ale réwniez
okazja do pokazania, ze organizacja, nawet w obliczu trudnych decyzji, po-
trafi dzialaé profesjonalnie i z szacunkiem dla pracownikéw. W diuzszej per-
spektywie takie podejscie przynosi korzysci obu stronom - pracodawcy, ktéry
moze liczy¢ na lojalnos¢ obecnych i bytych pracownikéw, oraz pracownikom,
ktérzy lepiej znosza zmiany w swoim zyciu zawodowym.



USTAWA

z dnia 26 czerwca 1974 1.

Kodeks pracy™

Tekst ujednolicony przez redakcje

(tj. DzU. z 2023 1. poz. 1465, zm.: Dz.U. z 2024 1. poz. 878; Dz.U. z 2024 1.
poz. 1222, Dz.U. z 2024 1. poz 1871)

Preambuta (uchylona)

W kodeksie zostaty wyr6znione wszystkie nowelizacje, ktére wejda w zycie w 2025 r. Zmiany te sg wybol-
dowane i 0znaczone kursywa oraz przypisami. S to zmiany z:

art. Tustawy z dnia 6 grudnia 2024 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
poz.1871). Zmiana wejdzie w zycie 19 marca 2025 r.

art. 2 ustawy z dnia 6 grudnia o zmianie ustawy o dniach wolnych od pracy oraz niektérych innych ustaw
(ustawa w dniu oddawania ksigzki do druku czekata na podpis Prezydenta). Zmiana wejdzie w zycie 1 lute-
go 2025T.

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

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

dyrektywy 83/477/EWG z dnia 19 wrzesnia 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.),

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 $Srodkéw 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. dotyczacej 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 wysta-
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. uzupetniajgcej 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 7 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 bezpieczefistwa 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)

32)

33)

34)

dyrektywy 99/70//WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacej Porozumienia ramowego w sprawie pracy
naczasokreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowychi Pracodawcdw (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. wprowadzajgcej 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 wrze$nia 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 szczegétowa 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),

dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzy-
stych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE L186 z 11.07.2019, str. 105),
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie réwno-
wagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady
2010/18/UE (Dz.Urz.UE L188 z12.07.2019, str. 79),

dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/431 z dnia 9 marca 2022 r. zmieniajacej dyrekty-
we 2004/37/WE w sprawie ochrony pracownikéw przed zagrozeniem dotyczgcym narazenia na dzia-
tanie czynnikéw rakotwérczych lub mutagendw podczas pracy (Dz.Urz. UE L 88 z16.03.2022, str. 1 oraz
Dz.Urz. UE L 2023/90090 z 14.11.2023).

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 OGOLNE

Rozdziat I
Przepisy wstepne

Art. 1. [Zakres regulacji]
Kodeks pracy okresla prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcéw.

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

Art, 3, [Definicja pracodawcy]
Pracodawcgy jest jednostka organizacyjna, chocby nie posiadala osobowosci
prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja one pracownikéw.

Art, 3!, [Czynnosci z zakresu prawa pracy]

§ 1. Za pracodawce bedacego jednostka organizacyjna czynnosci w sprawach
z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy ta jednostka 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
szczegoblne, przepisy kodeksu stosuje sie w zakresie nieuregulowanym tymi prze-
pisami.

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

Art, 8, [Naduzycie prawa podmiotowego]

Nie mozna czynié¢ ze swego prawa uzytku, ktéry bytby sprzeczny ze spoteczno-
-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspétzycia spoteczne-
go. Takie dzialanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykony-
wanie prawa i nie korzysta z ochrony.



Dzial pierwszy. Przepisy ogélne art. 9-10

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-
Slajace prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcéw, a takze postanowienia
ukladéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbioro-
wych, regulaminéw i statutéw okre$lajacych prawa i obowigzki stron stosunku
pracy.

§ 2. Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i porozumien 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 zbio-
rowych.

§ 4. Postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych, regulaminéw oraz statutéw okreslajgcych prawa i obo-
wigzki stron stosunku pracy, naruszajgce zasade réwnego traktowania w zatrud-
nieniu, nie obowigzuja.

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 reprezentujaca
pracownikéw organizacja zwigzkowa, a jezeli pracodawca nie jest objety dziata-
niem takiej organizacji, porozumienie zawiera pracodawca i przedstawicielstwo
pracownikéw wyltonione w trybie przyjetym u tego pracodawcy.

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

§ 4. Pracodawca przekazuje porozumienie wlasciwemu okregowemu inspek-
torowi pracy.

§ 5. Przepisy § 1-4 nie naruszaja przepiséw art. 2417,

Rozdzial II
Podstawowe zasady prawa pracy

Art. 10, [Prawo do pracy]

§ 1. Kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy. Nikomu, z wyjatkiem przy-
padkéw okreslonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu.

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

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

Art. 112, [Rowne prawa pracownikow]

Pracownicy maja réwne prawa z tytulu 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 zwigzkowa, 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 re-
alizacji tego prawa okres$laja przepisy prawa pracy oraz polityka panstwa
w dziedzinie ptac, w szczegélno$ci poprzez ustalanie minimalnego wynagro-
dzenia 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.



Dzial pierwszy. Przepisy ogélne art. 16-183

Art, 16. [Zaspokajanie bytowych, socjalnych i kulturalnych potrzeb
pracownikéw]

Pracodawca, stosownie do mozliwo$ci i warunkéw, zaspokaja bytowe, so-
cjalne i kulturalne potrzeby pracownikow.

Art. 17. [Podnoszenie kwalifikacji zawodowych]
Pracodawca jest obowiazany 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 organdéw administracjil

Pracodawcy oraz organy administracji s3 obowigzani tworzyé warunki
umozliwiajace Korzystanie z uprawnien okres§lonych w przepisach, o ktérych
mowa w art. 1811182
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Rozdzial IIa
Rowne traktowanie w zatrudnieniu

Art, 18%, [Zakaz dyskryminacji]

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i roz-
wigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz doste-
pu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci
bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé¢, rase, religie, narodowos¢, prze-
konania polityczne, przynaleznoé¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnie-
nie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jaki-
kolwiek sposdb, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okre§lonych w § 1.

{ 3. Dyskryminowanie bezpo$rednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub
z kilku przyczyn okre§lonych w § 1 byt jest lub mégiby by¢ traktowany w poréw-
nywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neu-
tralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wy-
stepuja lub moglyby wystapié niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie nieko-
rzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw naleza-
cych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych
w { 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasad-
nione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a §rodki shu-
zace osiagnieciu tego celu s3 wiasciwe i konieczne.

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

1) dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwne-
go traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

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

{§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pitec jest takze kazde niepozadane za-
chowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pici pracownika, kté-
rego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci
stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to mogg sie sktada¢ fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu, a takze podjecie przez niego dzialanl przeciwstawiajacych sie mo-
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lestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowac jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Art, 18%, [Naruszenie zasady rownego traktowania]

§ 1. Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzeze-
niem { 2-4, uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jed-
nej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18* { 1, ktérego skutkiem jest w szcze-
gélnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwiagzanie stosunku pracy,

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

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszgcych kwali-
fikacje zawodowe

- chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

§ 2. Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania, pro-
porcjonalne do osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pra-
cownika, 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 s3 rzeczywistym i decydujacym wy-
maganiem zawodowym stawianym pracownikowi;

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymia-
Tu czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracow-
nikéw bez powolywania sie na inng przyczyne lub inne przyczyny wymienione
wart. 182§ 1,

3) stosowaniu §rodkéw, ktdre réznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgle-
du na ochrone rodzicielstwa lub niepelnosprawnos¢;

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania
i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmien-
ne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
dziatania podejmowane przez okre§lony czas, zmierzajgce do wyréwnywania
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub
kilku przyczyn okre§lonych w art. 18% § 1, przez zmniejszenie na korzys$¢ takich
pracownikéw faktycznych nierdwnosci, w zakresie okre§lonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania ograniczanie przez
ko$cioly i inne zwiazki wyznaniowe, a takze organizacje, ktérych etyka opiera sie
na religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu
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na religie, wyznanie lub $wiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter wykonywania
dzialalnosci przez koscioly i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje po-
woduje, ze religia, wyznanie lub §wiatopoglad s3 rzeczywistym i decydujgcym
wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osig-
gniecia zgodnego z prawem celu zréznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to
réwniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wo-
bec etyki ko$ciola, innego zwiazku wyznaniowego oraz organizaciji, ktérych etyka
opiera sie na religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie.

Art, 18>, [Prawo do jednakowego wynagrodzenia]

§ 1. Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa pra-
ce lub za prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w { 1, obejmuje wszystkie sktadniki wyna-
grodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne §wiadczenia zwig-
zane z praca, przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie
niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci s prace, ktérych wykonywanie wymaga od
pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych do-
kumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i do§wiadcze-
niem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

Art, 18*, [Odszkodowanie za naruszenie zasady rownego traktowanial

Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w za-
trudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

Art, 18, [Uprawnienia z tytulu naruszenia przepisow prawa pracy, w tym
zasady rownego traktowania)

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu na-
ruszenia przepiséw prawa pracy, w tym zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu, nie moze by¢ podstawg jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pra-
cownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji
dla pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypo-
wiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia przez praco-
dawce.

§ 2. Przepis { 1 stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktéry udzielit w jakiej-
kolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajagcemu z uprawnien przystugu-
jacych z tytulu naruszenia przepiséw prawa pracy, w tym zasady réwnego trak-
towania w zatrudnieniu.
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§ 3. Pracownik, o ktérym mowa w § 11i 2, ktérego prawa zostaly naruszo-
ne przez pracodawce, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepiséw.

Rozdzial IIb
Nadzér i kontrola przestrzegania prawa pracy

Art, 184, [Panistwowa Inspekcja Pracy, Panstwowa Inspekcja Sanitar-
naj

§ 1. Nadz6r i kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepiséw i za-
sad bezpieczenistwa i higieny pracy, sprawuje Panistwowa Inspekcja Pracy.

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

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

Art, 185, [Spoleczna inspekcja pracy]
§ 1. Spoteczng kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepiséow
i zasad bezpieczenistwa i higieny pracy, sprawuje spoteczna inspekcja pra-

cy.

§ 2. Organizacje, zadania i uprawnienia spotecznej inspekcji pracy oraz
zasady jej wspétdziatania z Paristwowg Inspekcja Pracy i innymi panistwo-
wymi organami nadzoru i kontroli okre$lajg odrebne przepisy.

Rozdzial III
(uchylony)

Art,19-21, (uchylone)

DZIAL. DRUCGI
STOSUNEK PRACY
Rozdzial I
Przepisy og6lne

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.

§ 1L Zatrudnienie w warunkach okreélonych w § 1 jest zatrudnieniem na pod-
stawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony urmowy.

{§ 12. Nie jest dopuszczalne zastgpienie umowy o prace umowa cywilnoprawng
przy zachowaniu warunkéw wykonywania pracy, okreslonych w § 1.

§ 2. Pracownikiem moze by¢ osoba, ktéra ukoriczyta 18 lat. Na warunkach okre-
§lonych w dziale dziewigtym pracownikiem moze by¢ réwniez osoba, ktéra nie
ukorniczyta 18 lat.

§ 3. Osoba ograniczona w zdolno$ci do czynnosci prawnych moze bez zgody
przedstawiciela ustawowego nawigza¢ stosunek pracy oraz dokonywac czynno-
$ci prawnych, ktdre dotyczg tego stosunku. Jednakze gdy stosunek pracy sprzeci-
wia sie dobru tej osoby, przedstawiciel ustawowy za zezwoleniem sagdu opiekuni-
czego moze stosunek pracy rozwigzac.

Art, 22!, [Udostepnianie danych osobowych]

§ 1. Pracodawca zada od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie podania danych
osobowych obejmujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobeg;

4) wyksztalcenie;

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 okreslo-
nym stanowisku.

§ 3. Pracodawca zada od pracownika podania dodatkowo danych osobowych
obejmujacych:

1) adres zamieszkania;

2) numer PESEL, a w przypadku jego braku - rodzaj i numer dokumentu po-
twierdzajgcego tozsamosc;

3) inne dane osobowe pracownika, a takze dane osobowe dzieci pracownika
iinnych czlonkéw jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych jest ko-
nieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczegdlnych uprawnienn
przewidzianych w prawie pracy;

4) wyksztalcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniala
podstawa do ich zadania od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie;

5) numer rachunku platniczego, jezeli pracownik nie ztozyt wniosku o wyptate
wynagrodzenia do rak wiasnych.
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§ 4. Pracodawca zada podania innych danych osobowych niz okre§lonew §1i3,
gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowigzku
wynikajgcego z przepisu prawa.

§ 5. Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie o§wiad-
czenia osoby, ktérej dane dotycza. Pracodawca moze zada¢ udokumentowania
danych osobowych 0séb, o ktérych mowa w § 11 3, w zakresie niezbednym do ich
potwierdzenia.

Art, 2212, [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! § 11i 3, z wyjatkiem danych osobowych, o ktérych mowa
w art. 10 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia
27 kwietnia 2016 1. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwa-
rzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie danych)
(DzUrz. UE L119 z 04.05.2016, str. 1, z p6Zn. zm.), zwanego dalej ,,rozporzadzeniem
2016/679”.

§ 2. Brak zgody, o ktérej mowa w § 1, lub jej wycofanie, nie moze by¢ podstawg
niekorzystnego traktowania osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracowni-
ka, a takze nie moze powodowaé wobec nich jakichkolwiek negatywnych konse-
kwencji, zwlaszcza nie moze stanowié przyczyny uzasadniajgcej odmowe zatrud-
nienia, wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia
przez pracodawce.

§ 3. Przetwarzanie, o ktérym mowa w § 1, dotyczy danych osobowych udostep-
nianych przez osobe ubiegajacg sie o zatrudnienie lub pracownika na wniosek
pracodawcy lub danych osobowych przekazanych pracodawcy z inicjatywy osoby
ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika.

Art, 22® [Przetwarzanie danych biometrycznych]

§ 1. Zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika moze stanowi¢
podstawe przetwarzania przez pracodawce danych osobowych, o ktérych mowa
w art. 9 ust. 1 rozporzadzenia 2016/679, wylacznie w przypadku, gdy przekazanie
tych danych osobowych nastepuje z inicjatywy osoby ubiegajacej sie o zatrudnie-
nie lub pracownika. Przepis art. 22 § 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 2. Przetwarzanie danych biometrycznych pracownika jest dopuszczalne takze
wtedy, gdy podanie takich danych jest niezbedne ze wzgledu na kontrole dostepu
do szczegdblnie waznych informacji, ktérych ujawnienie moze narazi¢ pracodaw-
ce na szkode, lub dostepu do pomieszczent wymagajacych szczegdlnej ochrony.
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{ 3. Do przetwarzania danych osobowych, o ktérych mowa w § 1, mogg by¢ do-
puszczone wylacznie osoby posiadajgce pisemne upowaznienie do przetwarza-
nia takich danych wydane przez pracodawce. Osoby dopuszczone do przetwarza-
nia takich danych s3 obowigzane do zachowania ich w tajemnicy.

Art, 22', [Kontrola trzezwosci pracownikow]

{ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia pracowni-
kéw lub innych os6b lub ochrony mienia, pracodawca moze wprowadzié¢ kontrole
trzezwosci pracownikéw.

{§ 2. Kontrola trzezwosci nie moze naruszaé godnosci oraz innych débr osobi-
stych pracownika.

{ 3. Kontrola trzezwosci jest przeprowadzana przez pracodawce w sposob usta-
lony zgodnie z § 10, uwzgledniajgcy wymagania wynikajace z przepiséw wyda-
nych na podstawie art. 22',

{§ 4. Kontrola trzezwos$ci obejmuje badanie przy uzyciu metod niewymagajg-
cych badania laboratoryjnego za pomocg urzadzenia posiadajacego wazny doku-
ment potwierdzajgcy jego kalibracje lub wzorcowanie.

§ 5. Badanie, o ktérym mowa w { 4, polega na stwierdzeniu braku obecnosci al-
koholu w organizmie pracownika albo obecnosci alkoholu wskazujgcej na stan po
uzyciu alkoholu albo stan nietrzezwosci w rozumieniu art. 46 ust. 2 albo 3 ustawy
z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu al-
koholizmowi (Dz.U. z 2023 r. poz. 165, 240, 535 i 803). Za réwnoznaczne ze stwier-
dzeniem braku obecnosci alkoholu w organizmie pracownika uznaje sie przy-
padki, w ktérych zawartos¢ alkoholu nie osigga lub nie prowadzi do osiggniecia
warto$ci wlasciwych dla stanu po uzyciu alkoholu.

§ 6. Pracodawca przetwarza informacje o dacie, godzinie i minucie badania,
o ktérym mowa w { 4, oraz jego wyniku wskazujacym na stan po uzyciu alkoholu
albo stan nietrzezwosci wylgcznie w przypadku, gdy jest to niezbedne do zapew-
nienia ochrony débr, o ktérych mowa w § 1, i przechowuje te informacje w aktach
osobowych pracownika przez okres nieprzekraczajacy roku od dnia ich zebrania.

§ 7. W przypadku zastosowania kary upomnienia, kary nagany lub kary pie-
nieznej pracodawca przechowuje informacje, o ktérych mowa w § 6, w aktach
osobowych pracownika do czasu uznania kary za niebylg zgodnie z art. 113,

§ 8. W przypadku, w ktérym informacje, o ktérych mowa w { 6, mogg stanowic
lub stanowig dowdd w postepowaniu prowadzonym na podstawie prawa, a pra-
codawca jest strong tego postepowania lub powzigt wiadomos¢ o wytoczeniu po-
wédztwa lub wszczeciu postepowania, okres, o ktérym mowa w § 6, ulega prze-
diuzeniu do czasu prawomocnego zakoriczenia postepowania.

§ 9. Po uptywie okreséw, o ktérych mowa w § 6, 7 lub 8, informacje, o ktérych
mowa w § 6, podlegajg usunieciu.
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§ 10. Wprowadzenie kontroli trzeZwo$ci, grupe lub grupy pracownikéw obje-
tych kontrola trzeZwosci i sposdb przeprowadzania kontroli trzezwosci, w tym ro-
dzaj urzadzenia wykorzystywanego do kontroli, czas i czestotliwo$¢ jej przepro-
wadzania, ustala sie w ukladzie 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.

§ 11. O wprowadzeniu kontroli trzeZwosci, o ktérym mowa w § 10, pracodawca
informuje pracownikéw w sposéb przyjety u danego pracodawcy nie pézniej niz
2 tygodnie przed rozpoczeciem jej przeprowadzania.

§12. W zwigzku z zatrudnieniem pracownika objetego kontrolg trzezZwosci pra-
codawca przekazuje temu pracownikowi przed dopuszczeniem go do pracy infor-
macje, o ktérych mowa w § 10, w postaci papierowej lub elektronicznej.

Art, 22'¢ [Niedopuszczenie pracownika do pracy]

§ 1. Pracodawca nie dopuszcza pracownika do pracy, jezeli kontrola trzezwo-
$ci wykaze obecnoéc¢ alkoholu w organizmie pracownika wskazujgca na stan po
uzyciu alkoholu albo stan nietrzezwosci w rozumieniu art. 46 ust. 2 albo 3 usta-
wy z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu
alkoholizmowi albo zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze pracownik stawil sie
do pracy w stanie po uzyciu alkoholu albo w stanie nietrzezwos$ci lub spozywat
alkohol w czasie pracy.

§ 2. Informacje dotyczaca podstawy niedopuszczenia pracownika do pracy
przekazuje sie pracownikowi do wiadomo$ci.

§ 3. Na zadanie pracodawcy lub pracownika niedopuszczonego do pracy ba-
danie stanu trzezwosci pracownika przeprowadza uprawniony organ powotany
do ochrony porzadku publicznego.

§ 4. Organ, o ktérym mowa w § 3, przeprowadza badanie stanu trzezwosci pra-
cownika przy uzyciu metod niewymagajacych badania laboratoryjnego.

§ 5. Organ, o ktérym mowa w { 3, zleca przeprowadzenie badania krwi, jezeli:

1) nie ma mozliwosci przeprowadzenia badania metoda, o ktérej mowa w § 4;

2) pracownik niedopuszczony do pracy odmawia poddania sie badaniu metoda,
o ktérej mowa w f 4;

3) pracownik niedopuszczony do pracy zada przeprowadzenia badania krwi po-
mimo przeprowadzenia badania metoda, o ktérej mowa w § 4;

4) stan pracownika niedopuszczonego do pracy uniemozliwia przeprowadze-
nie badania metodg, o ktérej mowa w § 4;

5) nie ma mozliwosci wskazania stezenia alkoholu z powodu przekroczenia za-
kresu pomiarowego urzgdzenia wykorzystywanego do pomiaru.

§ 6. Badania, o ktérych mowaw § 415, przeprowadza sie z poszanowaniem god-
nosci i intymnosci pracownika.
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§ 7. Zabiegu pobrania krwi dokonuje osoba posiadajaca odpowiednie kwalifika-
Cje zawodowe,

§ 8. W przypadku gdy wynik badania nie wskazuje na stan po uzyciu alkoholu
albo stan nietrzezwos$ci pracownika, okres niedopuszczenia pracownika do pracy
jest okresem usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, za ktéry pracownik zacho-
wuje prawo do wynagrodzenia.

§ 9. Przebieg badan, o ktérych mowa w { 4 i 5, dokumentuje sie z uwzglednie-
niem:

1) daty, godziny i minuty oraz miejsca przeprowadzenia badania;

2) wyniku badania;

3) danych osobowych pracownika:

a) imienia i nazwiska,

b) numeru PESEL, a jezeli nie posiada - serii i numeru dokumentu potwierdza-
jacego tozsamo$¢ pracownika,

c) daty urodzenia, plci, wzrostu, masy ciala, informacji o chorobach, na jakie
pracownik choruje, oraz podpisu pracownika - jezeli dane te pozyskano w zwigz-
ku z przeprowadzanym badaniem;

4) imienia i nazwiska oraz podpisu osoby przeprowadzajjcej badanie;

5) imienia, nazwiska, stanowiska i podpisu osoby przeprowadzajacej pobranie
prébek materiatu biologicznego do badan;

6) imienia i nazwiska oraz podpisu osoby, w obecnosci ktérej przeprowadzono
badanie;

7) informacji o objawach lub okoliczno$ciach uzasadniajgcych przeprowadze-
nie badania oraz dacie i godzinie ich stwierdzenia;

8) innych informacji niezbednych do oceny wiarygodnoéci i poprawnosci ba-
dania;

9) w przypadku odstapienia od pobrania prébek krwi - informacji o przyczynie
odstapienia.

§10. Organ przeprowadzajacy badanie, o ktérym mowa w § 3, przekazuje praco-
dawcy i pracownikowi niedopuszczonemu do pracy informacje w formie pisem-
nej, obejmujaca imie i nazwisko osoby badanej oraz jej numer PESEL, a w przy-
padku jego braku - serie i numer dokumentu potwierdzajgcego tozsamos¢, date,
godzine oraz minute przeprowadzonego badania, a takze jego wynik. W przypad-
ku przeprowadzenia kilku pomiaréw organ przeprowadzajgcy badanie przekazu-
je informacje o czasie przeprowadzenia pomiaréw i wyniku kazdego z nich.

§ 11. Do przetwarzania informacji, o ktérej mowa w § 10, stosuje sie odpowied-
nio art. 22§ 6-9.

Art, 22', [Kontrola pracownikow na obecnos¢ w ich organizmach srod-
kow dzialajacych podobnie do alkoholu]
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§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia pracowni-
kéw lub innych oséb lub ochrony mienia, pracodawca moze wprowadzi¢ kontro-
le pracownikéw na obecno$¢ w ich organizmach §rodkéw dziatajgcych podobnie
do alkoholu.

§ 2. Przepisy art. 22' § 2-12 stosuje sie odpowiednio.

Art, 22¥ [Niedopuszczenie pracownika do pracy]

§ 1. Pracodawca nie dopuszcza pracownika do pracy, jezeli kontrola, o ktérej
mowa w art, 22! § 1, wykaze obecno$¢ w organizmie pracownika srodka dziata-
jacego podobnie do alkoholu albo zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze pracow-
nik stawit sie do pracy w stanie po uzyciu takiego §rodka lub zazywat taki srodek
W czasie pracy.

§ 2. Przepisy art. 224 § 2-4, 7, 8,10 i 11 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Uprawniony organ powotany do ochrony porzadku publicznego zleca prze-
prowadzenie badania krwi lub moczu, jezeli:

1) nie ma mozliwosci przeprowadzenia badania metoda niewymagajacg bada-
nia laboratoryjnego;

2) pracownik niedopuszczony do pracy odmawia poddania sie badaniu metoda
niewymagajaca badania laboratoryjnego;

3) pracownik niedopuszczony do pracy zada przeprowadzenia badania krwi lub
moczu pomimo przeprowadzenia badania metodg niewymagajaca badania labo-
ratoryjnego;

4) stan pracownika niedopuszczonego do pracy uniemozliwia przeprowadze-
nie badania metodg niewymagajacg badania laboratoryjnego.

§ 4. Badanie przy uzyciu metod niewymagajacych badania laboratoryjnego
oraz badanie, o ktérym mowa w § 3, przeprowadza sie z poszanowaniem godno-
$ciiintymnosci pracownika.

§ 5. Czynnosci zwigzane z pobraniem moczu do badania, o ktérym mowaw § 3,
odbywaja sie w obecnosci osoby posiadajacej odpowiednie kwalifikacje zawodo-
we do przeprowadzania badania moczu, tej samej pici co pracownik, od ktdrego
pobiera sie mocz.

§ 6. Przebieg badania przeprowadzonego przez uprawniony organ powolany
do ochrony porzadku publicznego przy uzyciu metod niewymagajacych badania
laboratoryjnego oraz badania, o ktérym mowa w { 3, dokumentuje sie z uwzgled-
nieniem:

1) daty, godziny i minuty oraz miejsca przeprowadzenia badania;

2) wyniku badania;

3) danych osobowych pracownika:

a) imienia i nazwiska,
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b) numeru PESEL, a jezeli nie posiada - serii i numeru dokumentu potwierdza-
jacego tozsamo$¢ pracownika,

c) daty urodzenia, informacji o chorobach, na jakie pracownik choruje, oraz
podpisu pracownika - jezeli dane te pozyskano w zwigzku z przeprowadzanym
badaniem;

4) imienia i nazwiska oraz podpisu osoby przeprowadzajjcej badanie;

5) imienia, nazwiska, stanowiska i podpisu osoby przeprowadzajacej pobranie
prébek materiatu biologicznego do badan;

6) imienia i nazwiska oraz podpisu osoby, w obecnosci ktérej przeprowadzono
badanie;

7) informacji o objawach lub okoliczno$ciach uzasadniajgcych przeprowadze-
nie badania oraz dacie i godzinie ich stwierdzenia;

8) innych informacji niezbednych do oceny wiarygodnoéci i poprawnosci ba-
dania;

9) w przypadku odstgpienia od pobrania prébek krwi lub moczu - informacji
0 przyczynie odstapienia.

Art, 225, [Delegacja]

Minister wlasciwy do spraw zdrowia w porozumieniu z ministrem witasci-
wym do spraw wewnetrznych oraz ministrem wlasciwym do spraw pracy okre-
§li, w drodze rozporzadzenia:

1) warunki i metody przeprowadzania badan na obecno$¢ alkoholu w organi-
zmie pracownika oraz badan na obecno$¢ w organizmie pracownika Srodkéw
dzialajgcych podobnie do alkoholu przez pracodawce oraz przez uprawniony or-
gan powotlany do ochrony porzadku publicznego lub zlecanych przez ten organ,

2) sposdb dokumentowania badan przeprowadzanych lub zlecanych przez
uprawniony organ powotany do ochrony porzadku publicznego,

3) wykaz Srodkéw dziatajacych podobnie do alkoholu

- majac na uwadze metodyke przeprowadzania takich badan, konieczno$¢ za-
pewnienia ochrony zycia i zdrowia pracownikéw lub innych oséb lub ochrony
mienia, a takze konieczno$¢ sprawnego przeprowadzania badan i zagwaranto-
wania wiarygodnosci wynikéw badania krwi i moczu przy jednoczesnym posza-
nowaniu godnosci oraz innych débr osobistych pracownika i zasad ochrony da-
nych osobowych.

Art, 22, [Odpowiednie stosowanie przepisow do pracownikow, ktérych
pracajest organizowana przez pracodawcow]

Przepisy art. 22'¢-22¥ oraz przepisy wydane na podstawie art. 22! stosuje sie od-
powiednio do pracodawcéw organizujgcych prace wykonywanga przez osoby fi-
zyczne na innej podstawie niz stosunek pracy oraz osoby fizyczne prowadzace
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na wiasny rachunek dzialalno$¢ gospodarcza, a takze do oséb fizycznych wyko-
nujacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy oraz oséb fizycznych pro-
wadzacych na wlasny rachunek dzialalnoé¢ gospodarcza, ktérych praca jest orga-
nizowana przez tych pracodawcow.

Art, 222, [Monitoring]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia bezpieczeristwa pracownikéw lub
ochrony mienia lub kontroli produkgji lub zachowania w tajemnicy informacji,
ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, pracodawca moze
wprowadzi¢ szczegdlny nadzér nad terenem zakladu pracy lub terenem wokét
zakladu pracy w postaci §rodkéw technicznych umozliwiajgcych rejestracje ob-
razu (monitoring).

§ 1. Monitoring nie obejmuje pomieszczenl udostepnianych zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej.

§ 2. Monitoring nie obejmuje pomieszczen sanitarnych, szatni, stotéwek oraz
palarni, chyba Ze stosowanie monitoringu w tych pomieszczeniach jest niezbed-
ne do realizacji celu okre§lonego w § 11 nie naruszy to godnosci oraz innych débr
osobistych pracownika, w szczegdlnosci poprzez zastosowanie technik uniemoz-
liwiajacych rozpoznanie przebywajacych w tych pomieszczeniach oséb. Monito-
ring pomieszczen sanitarnych wymaga uzyskania uprzedniej zgody zaktadowej
organizacji zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja
zwigzkowa - uprzedniej zgody przedstawicieli pracownikéw wybranych w trybie
przyjetym u danego pracodawcy.

§ 3. Nagrania obrazu pracodawca przetwarza wylgcznie do celéw, dla ktérych
zostaly zebrane, i przechowuje przez okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy od dnia
nagrania.

§ 4. W przypadku, w ktérym nagrania obrazu stanowig dowdd w postepowaniu
prowadzonym na podstawie prawa lub pracodawca powzigt wiadomos¢, iz moga
one stanowi¢ dow6d w postepowaniu, termin okredlony w { 3 ulega przedtuzeniu
do czasu prawomocnego zakoriczenia postepowania.

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

§ 6. Cele, zakres oraz sposéb zastosowania monitoringu ustala sie w ukladzie
zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli praco-
dawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do usta-
lenia regulaminu pracy.

§ 7. Pracodawca informuje pracownikéw o wprowadzeniu monitoringu, w spo-
séb przyjety u danego pracodawcy, nie pézniej niz 2 tygodnie przed jego urucho-
mieniem.
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§ 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 pomiesz-
czenia i teren monitorowany w sposéb widoczny i czytelny, za pomoca odpowied-
nich znakéw lub ogloszert dzwiekowych, nie p6éZniej niz jeden dzien przed jego
uruchomieniem.

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

Art, 22°, [Monitoring poczty elektronicznej]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia organizacji pracy umozliwiajacej
pelne wykorzystanie czasu pracy oraz wlasciwego uzytkowania udostepnionych
pracownikowi narzedzi pracy, pracodawca moze wprowadzi¢ kontrole stuzbowej
poczty elektronicznej pracownika (monitoring poczty elektronicznej).

§ 2. Monitoring poczty elektronicznej nie moze naruszaé tajemnicy korespon-
dencji 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 okreslo-
nychw § 1

Art. 23, (uchylony)

Art. 23" [PrzejScie zakladu pracy]

§ 1. W razie przejécia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce sta-
je sie on z mocy prawa strong w dotychczasowych stosunkach pracy, z zastrzeze-
niem przepiséw § 5.

§ 2. Za zobowigzania wynikajace ze stosunku pracy, powstale przed przejSciem
czesci zakladu pracy na innego pracodawce, dotychczasowy i nowy pracodawca
odpowiadaja solidarnie.

§ 3.Jezeli u pracodawcéw, o ktérych mowa w § 1, nie dzialajg zakltadowe organi-
zacje zwigzkowe, dotychczasowy i nowy pracodawca informuja na pi$mie swoich
pracownikéw o przewidywanym terminie przejécia zakladu pracy lub jego czesci
na innego pracodawece, jego przyczynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjal-
nych skutkach dla pracownikéw, a takze zamierzonych dziataniach dotyczacych
warunkow zatrudnienia pracownikéw, w szczegélnosci warunkéw pracy, pla-

Y 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 Panstwa za zobowigzania wynikajace ze sto-
sunku pracy powstate przed przeksztatceniem statio fisci Skarbu PafAstwa — 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 r.

106



Dzial drugi. Stosunek pracy art. 233-24

cy i przekwalifikowania; przekazanie informacji powinno nastgpi¢ co najmniej
na 30 dni przed przewidywanym terminem przejécia zakladu pracy lub jego cze-
$ci na innego pracodawce.

§ 4. W terminie 2 miesiecy od przejécia zakladu pracy lub jego cze$ci 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 wigza
z rozwigzaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

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

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

Art, 23 [Porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkow
zatrudnienia]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacja 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, [Wspoéldzialanie ze zwigzkami zawodowymi]

Jezeli przepisy prawa pracy przewidujg wspoétdziatanie pracodawcy z zakia-
dowg organizacjg zwigzkowa w indywidualnych sprawach ze stosunku pra-
cy, pracodawca ma obowigzek wspoétdziata¢ w takich sprawach z zaktadowg
organizacja zwigzkowg reprezentujaca pracownika z tytulu jego cztonkostwa
w zwigzku zawodowym albo wyrazenia zgody na obrone praw pracownika
niezrzeszonego w zwiazku - zgodnie z ustawa o zwigzkach zawodowych.

Art, 24, (uchylony)
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Rozdzial II
Umowa o prace
Oddziat1
Zawarcie umowy o prace

Art,. 25, [Rodzaje umow]

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

§ 2. Umowe o prace na okres prébny zawiera sie na okres nieprzekraczajgcy
3 miesiecy, z zastrzezeniem § 2!-23, w celu sprawdzenia kwalifikacji pracow-
nika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okre$lonego rodza-
ju pracy.

§ 2% Strony mogg uzgodni¢ w umowie o prace na okres prébny, ze umowe
te przedluza sie o czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobec-
nosci pracownika w pracy, jezeli wystapig takie nieobecnosci.

§ 22. Umowe o prace na okres prébny zawiera sie na okres nieprzekraczajg-
cy:

1) 1 miesigca - w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okre-
§lony krétszy niz 6 miesiecy;

2) 2 miesiecy - w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okre-
§lony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i krétszy niz 12 miesiecy.

§ 2. Strony moga jednokrotnie wydtuzy¢ w umowie o prace na okres prob-
ny okresy, o ktérych mowa w § 22, nie wiecej jednak niz o 1 miesigc, jezeli jest
to uzasadnione rodzajem pracy.

§ 3. Ponowne zawarcie umowy o prace na okres probny z tym samym pra-
cownikiem jest dopuszczalne, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu
wykonywania innego rodzaju pracy.

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 fgczna liczba tych uméw nie moze przekraczaé
trzech.

§ 2. Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania umowy o prace na czas
okredlony dluzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy
uwaza sie za zawarcie, od dnia nastepujacego po dniu, w ktérym miato nasta-
pic jej rozwiazanie, nowej umowy o prace na czas okre§lony w rozumieniu § 1.

§ 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
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umoéw jest wieksza niz liczba uméw okreslona w tym przepisie, uwaza sie, ze
pracownik, odpowiednio od dnia nastepujacego po uptywie 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 $wietle
wszystkich okoliczno$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 kté-
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 nawigzania stosunku pracy]
Stosunek pracy nawiazuje sie w dniu okre§lonym w umowie jako dzieni roz-
poczecia pracy.

Art. 26. [Niedopuszczalno$¢ zakazu jednoczesnego pozostawania
w stosunku pracy z innym pracodawca lub pozostawania w stosunku
prawnym bedacym podstawa Swiadczenia pracy innym niz stosunek
pracyl

§ 1. Pracodawca nie moze zakazaé¢ pracownikowi jednoczesnego pozosta-
wania w stosunku pracy z innym pracodawcg lub jednoczesnego pozostawa-
nia w stosunku prawnym bedgcym podstawa §wiadczenia pracy innym niz
stosunek pracy.

§ 2. Przepisu { 1 nie stosuje sie:

1) w przypadku okre§lonym w art. 101* § 1;

2) jezeli odrebne przepisy stanowia inaczej.

Art, 27, (uchylony)

Art, 28, (uchylony)
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Art, 29, [Forma i tre$§¢ umowy o prace]

§ 1. Umowa o prace okre$la strony umowy, adres siedziby pracodawcy, a w przy-
padku pracodawcy bedacego osobg fizyczna nieposiadajacego siedziby - adres za-
mieszkania, a takze rodzaj umowy, date jej zawarcia oraz warunki pracy i placy,
w szczeg6lnosci:

1) rodzaj pracy;

2) miejsce lub miejsca wykonywania pracy;

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

4) wymiar czasu pracy;

5) dzieri rozpoczecia pracy;

6) w przypadku umowy o prace na okres probny:

a) czas jej trwania lub dzien jej zakoriczenia oraz, gdy strony tak uzgodnia, po-
stanowienie o przedtuzeniu umowy o czas urlopu, a takze o czas innej usprawie-
dliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystgpig takie nieobecnosci,

b) okres, na ktdry strony maja zamiar zawrze umowe o prace na czas okreslony
w przypadku, o ktérym mowa w art. 25 § 22 a takze postanowienie o wydtuzeniu
umowy w przypadku, o ktérym mowa w art. 25 § 2%

7) w przypadku umowy o prace na czas okreslony - czas jej trwania lub dzien
jej zakoniczenia.

§ 1. W przypadku zawarcia umowy o prace na czas okre§lony w celu, o kt6-
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 okolicznosci tego przypadku, przez za-
mieszczenie informacji o obiektywnych przyczynach uzasadniajacych zawarcie
takiej umowy.

§ 2. Umowe o prace zawiera sie na piSmie. Jezeli umowa o prace nie zostata za-
warta z zachowaniem formy pisemnej, pracodawca przed dopuszczeniem pra-
cownika do pracy potwierdza pracownikowi na piSmie ustalenia co do stron
umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkow.

§ 3. Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej:

1) nie pézniej niz w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy,
co najmniej o:

a) obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

b) obowigzujacym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pra-
cy,

¢) przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy,

d) przystugujacym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku,

e) zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty za
nig,
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f) w przypadku pracy zmianowej - zasadach dotyczacych przechodzenia ze
zmiany na zmiane,

g) w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy - zasadach dotyczacych prze-
mieszczania sie miedzy miejscami wykonywania pracy,

h) innych niz uzgodnione w umowie o prace przystugujacych pracownikowi
sktadnikach wynagrodzenia oraz §wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych,

i) wymiarze przystugujgcego pracownikowi platnego urlopu, w szczegdlnosci
urlopu wypoczynkowego lub, jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie prze-
kazywania pracownikowi tej informacji, o zasadach jego ustalania i przyznawa-
nia,

j) obowiazujgcych zasadach rozwigzania stosunku pracy, w tym o wymo-
gach formalnych, dlugosci okreséw wypowiedzenia oraz terminie odwolania sie
do sadu pracy lub, jezeli nie jest mozliwe okre$lenie dtugosci okreséw wypowie-
dzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, sposobie ustalania
takich okreséw wypowiedzenia,

k) prawie pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia, w szczegdlno-
$ci 0 ogdlnych zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy,

1) uktadzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktérym pra-
cownik jest objety, a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego poza za-
ktadem pracy przez wspdlne organy lub instytucje - nazwie takich organéw lub
instytucji,

m)w przypadku gdy pracodawca nie ustalil regulaminu pracy - terminie, miej-
scu, czasie i czestotliwo$ci wyplacania wynagrodzenia za prace, porze nocnej oraz
przyjetym u danego pracodawcy sposobie potwierdzania przez pracownikéw
przybycia i obecnos$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy;

2) nie p6zniej niz w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pra-
cy, 0 nazwie instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktérych wplywajg sktadki
na ubezpieczenia spoleczne zwigzane ze stosunkiem pracy oraz informacje na te-
mat ochrony zwigzanej z zabezpieczeniem spolecznym, zapewnianej przez pra-
codawce; nie dotyczy to przypadku, w ktérym pracownik dokonuje wyboru insty-
tucji zabezpieczenia spotecznego.

§ 3% Poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia, o ktérych mowa
w § 3 pkt 11it. a-f, h-k i pkt 2, moze nastapié przez wskazanie w postaci papiero-
wej lub elektronicznej odpowiednich przepiséw prawa pracy oraz prawa ubezpie-
czen spotecznych.

§ 32 Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicz-
nej o zmianie adresu swojej siedziby, a w przypadku pracodawcy bedacego osoba
fizyczng nieposiadajgcego siedziby - adresu zamieszkania, nie p6Zniej niz w ter-
minie 7 dni od dnia zmiany adresu.
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§ 3% Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektro-
nicznej o zmianie warunkéw zatrudnienia, o ktérych mowaw § 3, a takze o ob-
jeciu pracownika ukladem zbiorowym pracy lub innym porozumieniem zbio-
rowym niezwlocznie, nie péZzniej jednak niz w dniu, w ktérym taka zmiana
ma zastosowanie do pracownika. Nie dotyczy to przypadku, w ktérym zmiana
warunkéw zatrudnienia wynika ze zmiany przepiséw prawa pracy oraz pra-
wa ubezpieczen spotecznych, jezeli przepisy te zostaly wskazane w informacji
przekazanej pracownikowi.

{§ 3% Informacje, o ktérych mowa w § 3-33, pracodawca moze przekaza¢ pra-
cownikowi w postaci elektronicznej, jezeli bedg dostepne dla pracownika
z mozliwos$cig ich wydrukowania oraz przechowywania, a pracodawca zacho-
wa dowdd ich przekazania lub otrzymania przez pracownika.

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

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

Art, 29', [Przekazanie pracownikowi informacji przed wyjazdem pra-
cownika do pracy lub w celu wykonania zadania sluzbowego poza grani-
cami kraju]

{ 1. (uchylony)

§ 2. Przed wyjazdem pracownika do pracy lub w celu wykonania zadania
stuzbowego poza granicami kraju na okres przekraczajacy 4 kolejne tygodnie
pracodawca przekazuje pracownikowi niezaleznie od informacji, o ktérych
mowa w art. 29 § 3, informacje w postaci papierowej lub elektronicznej o:

1) panstwie lub panstwach, w ktérych praca lub zadanie stuzbowe poza gra-
nicami kraju majg by¢ wykonywane;

2) przewidywanym czasie trwania pracy lub zadania stuzbowego poza gra-
nicami kraju;

3) walucie, w ktérej bedzie wyplacane pracownikowi wynagrodzenie w cza-
sie wykonywania pracy lub zadania stuzbowego poza granicami kraju;

4) $wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych zwigzanych z wykonywa-
niem pracy lub zadania stuzbowego poza granicami kraju, jezeli takie §wiad-
czenia przewiduja przepisy prawa pracy lub wynika to z umowy o prace;

5) zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu pracownika do kraju;

6) warunkach powrotu pracownika do kraju - w przypadku zapewnienia ta-
kiego powrotu.

{ 3. Poinformowanie pracownika o warunku zatrudnienia, o ktérym mowa
w § 2 pkt 3, moze nastapi¢ przez wskazanie w postaci papierowej lub elektro-
nicznej odpowiednich przepiséw prawa pracy.
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§ 4. Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektro-
nicznej o zmianie warunkéw zatrudnienia, o ktérych mowa w § 2, niezwtocz-
nie, nie pézniej jednak niz w dniu, w ktérym taka zmiana ma zastosowanie
do pracownika. Nie dotyczy to przypadku, w ktérym zmiana warunkéw za-
trudnienia wynika ze zmiany przepiséw prawa pracy, jezeli przepisy te zostaly
wskazane w informacji przekazanej pracownikowi.

§ 5. (uchylony)

§ 5% Do informacji, o ktérych mowa w § 2 i 3, przepis art. 29 § 3* stosuje sie
odpowiednio.

§ 6. Przepisy § 2-4 i 5! stosuje sie odpowiednio do stosunkéw pracy nawigza-
nych na innej podstawie niz umowa o prace.

Art. 292, [Niepelny wymiar czasu pracy]

§ 1. Zawarcie z pracownikiem umowy o prace przewidujacej zatrudnienie
w niepelnym wymiarze czasu pracy nie moze powodowa¢ ustalenia jego wa-
runkéw pracy i ptacy w sposéb mniej korzystny w stosunku do pracownikow
wykonujacych taka samg lub podobng prace w pelnym wymiarze czasu pracy,
z uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci wynagrodzenia za prace i innych
$wiadczen zwigzanych z praca, do wymiaru czasu pracy pracownika.

§ 2. (uchylony)

Art. 29%, [Wystapienie z wnioskiem o zmiane rodzaju umowy o prace
na umowe o prace na czas nieokreslony lub o bardziej przewidywalne
ibezpieczne warunki pracy]

§ 1. Pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy
moze raz w roku kalendarzowym wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem, zlo-
zonym W postaci papierowej lub elektronicznej, o zmiane rodzaju umowy
0 prace na umowe o prace na czas nieokreslony lub o bardziej przewidywal-
ne i bezpieczne warunki pracy, w tym polegajace na zmianie rodzaju pracy
lub zatrudnieniu w pelnym wymiarze czasu pracy. Nie dotyczy to pracownika
zatrudnionego na podstawie umowy o prace na okres prébny. Do okresu za-
trudnienia pracownika u danego pracodawcy wlicza sie pracownikowi okres
zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy nastapila
na zasadach okreslonych w art. 23}, a takze w innych przypadkach, gdy z mocy
odrebnych przepiséw nowy pracodawca jest nastepcg prawnym w stosunkach
pracy nawiagzanych przez pracodawce poprzednio zatrudniajgcego tego pra-
cownika,

§ 2. Pracodawca powinien, w miare mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika, o ktérym mowa w § 1.
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§ 3. Pracodawca udziela pracownikowi w postaci papierowej lub elektronicz-
nej odpowiedzi na wniosek, o ktérym mowa w § 1, biorgc pod uwage potrze-
by pracodawcy i pracownika, nie pdZniej niz w terminie 1 miesigca od dnia
otrzymania wniosku; w razie nieuwzglednienia wniosku pracodawca infor-
muje pracownika o przyczynie odmowy.

Art, 29%, [Uprawnienia pracownika, ktéore nie moga wywolywaé nega-
tywnych konsekwencji ze strony pracodawcy]

§ 1. Przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwia-
zanie bez wypowiedzenia przez pracodawce, przyczyny uzasadniajacej przy-
gotowanie do wypowiedzenia lub rozwigzania umowy bez wypowiedzenia
albo przyczyny zastosowania dzialania majgcego skutek réwnowazny z roz-
wigzaniem umowy o prace nie moze stanowic:

1) wystapienie przez pracownika z wnioskiem, o ktérym mowa w art. 29° § 1;

2) jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcg lub
jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym bedgcym podstawa §wiad-
czenia pracy innym niz stosunek pracy, chyba Ze ograniczenia w tym zakre-
sie wynikajg z odrebnych przepiséw albo zachodzi przypadek okreslony w art.
1011 §1;

3) dochodzenie przez pracownika udzielenia informacji, o ktérych mowa
wart. 29 §3,3?i3%orazart.29' {214,

4) skorzystanie z praw, o ktérych mowa w art. 945,

§ 2. Pracodawca udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy o prace lub za-
stosowaniu dziatania majacego skutek réwnowazny z rozwigzaniem umowy
o prace kierowat sie powodami innymi niz wskazane w § 1.

§ 3. Jezeli pracownik uwaza, ze przyczyng rozwiazania umowy o prace
na okres probny za wypowiedzeniem albo zastosowania dzialania majgcego
skutek réwnowazny z rozwigzaniem umowy o prace bylo jednoczesne pozo-
stawanie w stosunku pracy z innym pracodawcg lub jednoczesne pozostawa-
nie w stosunku prawnym innym niz stosunek pracy, lub dochodzenie udzie-
lenia informacji, o ktérych mowa w art. 29 § 3, 321 3 oraz art. 29! § 2 i 4, lub
skorzystanie z praw, o ktérych mowa w art. 94%, moze, w terminie 7 dni od
dnia ztozenia o§wiadczenia woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace
na okres prébny za wypowiedzeniem albo zastosowania dziatania majgcego
skutek réwnowazny z rozwigzaniem umowy o prace, ztozy¢ do pracodawcy
wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o wskazanie przyczyny uza-
sadniajacej to rozwigzanie umowy o prace albo zastosowanie dzialania.

§ 4. Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek, o ktérym
mowa w { 3, w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni od dnia
zlozenia przez pracownika wniosku.
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Oddziat 2
Przepisy og6lne o rozwigzaniu umowy o prace

Art, 30. [Rozwigzanie umowy o prace]

§ 1. Umowa o prace rozwigzuje sie:

1) na mocy porozumienia stron;

2) przez o$wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia
(rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem);

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

4) z uplywem czasu, na ktéry byla 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.

§ 2. Okres wypowiedzenia umowy o prace obejmujacy tydzien lub miesiac albo
ich wielokrotnos¢ koriczy sie odpowiednio w sobote lub w ostatnim dniu miesia-
ca.

§ 3. O$wiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy
o prace bez wypowiedzenia powinno nastapic na pi§mie.

§ 4. W oéwiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej
na czas okreslony lub umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony lub o rozwig-
zaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna uza-
sadniajgca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.

§ 5. W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace lub jej roz-
wigzaniu bez wypowiedzenia powinno by¢ zawarte pouczenie o przystugujgcym
pracownikowi prawie odwotania do sgdu pracy.

Art, 31, (uchylony)

Oddzial 3
Rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem

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

Art, 33, (uchylony)

Art, 33%, (uchylony)
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Art. 34, [OKkres wypowiedzenia umowy zawartej na okres probny]
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 probny jest dhuzszy niz 2 tygodnie;

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

Art, 35, (uchylony)

Art. 36. [OKkres wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokreslony]

§ 1. Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokres§lony i umo-
Wy 0 prace zawartej na czas okreslony jest uzalezniony od okresu zatrudnienia
u danego pracodawcy i wynosi:

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

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

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

§ 1[1]. Do okresu zatrudnienia, o ktérym mowa w § 1, wlicza sie pracowniko-
wi okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy na-
stapila na zasadach okredlonych w art. 23}, a takze w innych przypadkach, gdy
z mocy odrebnych przepiséw nowy pracodawca jest nastepcg prawnym w sto-
sunkach pracy nawigzanych przez pracodawce poprzednio zatrudniajgcego tego
pracownika.

§ 2. (uchylony)

{ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

§ 5. Jezeli pracownik jest zatrudniony na stanowisku zwigzanym z odpowie-
dzialno$cig materialng za powierzone mienie, strony mogg ustali¢ w umowie
o prace, ze w przypadku, o ktérym mowa w { 1 pkt 1, okres wypowiedzenia wynosi
1 miesiac, a w przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 2 - 3 miesigce.

§ 6. Strony mogg po dokonaniu wypowiedzenia umowy o prace przez jedng
z nich ustali¢ wczesniejszy termin rozwigzania umowy; ustalenie takie nie zmie-
nia trybu rozwigzania umowy o prace.

Art. 36'. [Upadlosé 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 wczedniejszego rozwigzania
umowy o prace, skroci¢ okres trzymiesiecznego wypowiedzenia, najwyzej jednak
do 1 miesigca, W takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie
w wysoko$ci wynagrodzenia za pozostalg cze$¢ okresu wypowiedzenia.
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§ 2. Okres, za ktéry przystuguje odszkodowanie, wlicza sie pracownikowi pozo-
stajagcemu w tym okresie bez pracy do okresu zatrudnienia.

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

W zwigzku z wypowiedzeniem umowy o prace pracodawca moze zwolnic¢
pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy do uplywu okresu wypowiedzenia.
W oKkresie tego zwolnienia pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art, 37. [Zwolnienie na poszukiwanie pracy]

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

§ 2. Wymiar zwolnienia wynosi:

1) 2 dni robocze - w okresie dwutygodniowego i jednomiesiecznego wypowie-
dzenia;

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

Art, 38. [Zawiadomienie reprezentujacej pracownika zakladowej organi-
zacji zwigzkowej o zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace
zawartej na czas okreslony lub nieokreslony]

§ 1. O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na czas
okreslony lub umowy o prace zawartej na czas nieokre§lony pracodawca zawia-
damia na piSmie reprezentujacg pracownika zakladowg organizacje zwigzkowa,
podajac przyczyne uzasadniajacg rozwigzanie umowy.

§ 2. Jezeli zakladowa organizacja zwigzkowa uwaza, ze wypowiedzenie byloby
nieuzasadnione, moze w ciggu 5 dni od otrzymania zawiadomienia zgtosi¢ na pi-
$mie pracodawcy umotywowarne zastrzezenia.

§ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

§ 5. Po rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwigzkowej, a takze w razie nieza-
jecia przez nig stanowiska w ustalonym terminie, pracodawca podejmuje decyzje
W sprawie wypowiedzenia.

Art, 39, [Zakaz wypowiedzenia umowy o prace]

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace pracownikowi, ktéremu
brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, jezeli okres za-
trudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego
wieku.
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Art, 40, [Uzyskanie prawa do renty]
Przepisu art. 39 nie stosuje sie w razie uzyskania przez pracownika prawa
do renty z tytulu catkowitej niezdolnosci do pracy.

Art, 41, [Usprawiedliwiona nieobecnos¢ w pracyl]

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie urlopu pracow-
nika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy,
jezeli nie uplynat jeszcze okres uprawniajacy do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia.

Art. 41, [Ogloszenie upadtosci lub likwidacji pracodawcy]

§ 1. W razie ogloszenia upadiosci lub likwidacji pracodawcy, nie stosuje sie prze-
piséw art. 38, 39 i 41, ani przepiséw szczegélnych dotyczacych ochrony pracowni-
kéw 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 wy-
powiedzenia wynikajacych z umowy warunkéw pracy i placy.

§ 2. Wypowiedzenie warunkéw pracy lub placy uwaza sie za dokonane, jezeli
pracownikowi zaproponowano na pi§mie nowe warunki.

§ 3. W razie odmowy przyjecia przez pracownika zaproponowanych warunkéw
pracy lub placy, umowa o prace rozwigzuje sie z uptywem okresu dokonanego wy-
powiedzenia. Jezeli pracownik przed uplywem polowy okresu wypowiedzenia nie
zlozy o$wiadczenia o odmowie przyjecia zaproponowanych warunkéw, uwaza
sie, ze wyrazit zgode na te warunki; pismo pracodawcy wypowiadajace warunki
pracy lub placy powinno zawiera¢ pouczenie w tej sprawie. W razie braku takiego
pouczenia, pracownik moze do korica okresu wypowiedzenia zlozy¢ os§wiadcze-
nie o odmowie przyjecia zaproponowanych warunkéw.

§ 4. Wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy lub ptacy nie jest wy-
magane w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych
potrzebami pracodawcy, innej pracy niz okre§lona w umowie o prace na okres
nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli nie powoduje to ob-
nizenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.

Art. 43 [Wypowiedzenie zmieniajace dla pracownika okreslonegowart. 39]

Pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy lub ptacy pracownikowi, o kté-
rym mowa w art. 39, jezeli wypowiedzenie stalo sie konieczne ze wzgledu na:
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1) wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogétu pracowni-
koéw zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do ktérej pracownik
nalezy;

2) stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci do wykonywania do-
tychczasowej pracy albo niezawiniong przez pracownika utrate uprawnien ko-
niecznych do jej wykonywania.

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

Art. 44, [Odwolanie od wypowiedzenia]
Pracownik moze wnie$¢ odwolanie od wypowiedzenia umowy o prace do sagdu
pracy, o ktérym mowa w dziale dwunastym.

Art, 45, [Orzeczenia sadu pracy]

§ 1. W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okre-
Slony lub umowy o prace zawartej na czas nieokreslony jest nieuzasadnione lub
narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy - stosownie do zada-
nia pracownika - orzeka o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ule-
gla juz rozwigzaniu - o przywréceniu pracownika do pracy na poprzednich wa-
runkach albo o odszkodowaniu.

§ 2. Sad pracy moze nie uwzgledni¢ zadania pracownika uznania wypowie-
dzenia za bezskuteczne lub przywrdcenia do pracy, jezeli ustali, ze uwzglednie-
nie takiego zadania jest niemozliwe lub niecelowe; w takim przypadku s3d pra-
cy orzeka o odszkodowaniu. Jezeli przed wydaniem orzeczenia uplynat termin,
do ktérego umowa o prace zawarta na czas okreslony miata trwad, lub jezeli przy-
wrécenie do pracy byloby niewskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat
do uplywu tego terminu, pracownikowi przystuguje wylacznie odszkodowanie.

§3.Przepisu § 2 zdanie pierwsze nie stosuje sie do pracownikéw, o ktérych mowa
w art. 391177, oraz w przepisach szczegélnych dotyczacych ochrony pracownikéw
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace, chyba ze uwzglednie-
nie zadania pracownika przywrécenia do pracy jest niemozliwe z przyczyn okre-
Slonych w art. 41%; w takim przypadku s3d pracy orzeka o odszkodowaniu.

Art. 46. (uchylony)
Art. 47. [Wynagrodzenie po przywroceniu]

Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrécenia do pracy, przystugu-
je wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jednak niz za 2 mie-
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sigce, a gdy okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce - nie wiecej niz za 1 miesigc.
Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracownikiem, o ktérym mowa w art. 39, albo
z pracownicg w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzyriskiego lub od dnia
zlozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego albo
jego czesci - do dnia zakoriczenia tego urlopu, wynagrodzenie przystuguje za caty
czas pozostawania bez pracy. Dotyczy to takze przypadku, gdy rozwigzanie umo-
wy o prace podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczegélnego.

Art, 47 [0dszkodowanie]

Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 45, przystuguje w wysoko$ci wynagro-
dzenia za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia
za okres wypowiedzenia. W przypadku wypowiedzenia umowy o prace zawar-
tej na czas okre§lony, ktérej termin, do ktérego umowa ta miata trwaé, okreslo-
ny w umowie uplynat przed wydaniem orzeczenia przez sad pracy, lub gdy przy-
wrécenie do pracy byloby niewskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat
do uptywu tego terminu, odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodze-
nia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwaé, nie wiecej jednak niz za okres
3 miesiecy.

Art. 48. [0Odmowa ponownego zatrudnienia]

§ 1. Pracodawca moze odméwi¢ ponownego zatrudnienia pracownika, jezeli
w ciggu 7 dni od przywrécenia do pracy nie zgtosit on gotowosci niezwloczne-
go podjecia pracy, chyba ze przekroczenie terminu nastapilo z przyczyn niezalez-
nych od pracownika.

§ 2. Pracownik, ktéry przed przywréceniem do pracy podjat zatrudnienie u in-
nego pracodawcy, moze bez wypowiedzenia, za trzydniowym uprzedzeniem, roz-
wigza¢ umowe o prace z tym pracodawca w ciagu 7 dni od przywrécenia do pra-
cy. Rozwigzanie umowy w tym trybie pocigga za soba skutki, jakie przepisy prawa
wigzg z rozwigzaniem umowy o prace przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Art. 49, [Skrécony okres wypowiedzenia]

W razie zastosowania okresu wypowiedzenia krétszego niz wymagany, umo-
Wwa 0 prace rozwigzuje sie z uptywem okresu wymaganego, a pracownikowi przy-
sluguje wynagrodzenie do czasu rozwigzania umowy.

Art, 50, [Odszkodowanie]

{§ 1. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na okres prébny nastapito
Z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu tych uméw, pracownikowi przystu-
guje wylgcznie odszkodowanie. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wyna-
grodzenia za czas, do uplywu ktérego umowa miata trwac.
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§ 2. (uchylony)
§ 3. (uchylony)
§ 4. (uchylony)
§ 5. (uchylony)

Art, 51. [OKkres pozostawania bez pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktéry podjgt prace w wyniku przywrécenia do pra-
cy, wlicza sie do okresu zatrudnienia okres pozostawania bez pracy, za kté-
Ty przyznano wynagrodzenie. Okresu pozostawania bez pracy, za ktéry nie
przyznano wynagrodzenia, nie uwaza sie za przerwe w zatrudnieniu, pocig-
gajaca za sobg utrate uprawnien uzaleznionych od nieprzerwanego zatrud-
nienia.

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

Oddziat 5
Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia

Art, 52, [Rozwijzanie z winy pracownika]

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

1) ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowigzkow
pracowniczych;

2) popelnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace prze-
stepstwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym sta-
nowisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zostalo stwierdzone prawo-
mocnym wyrokiem,;

3) zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do wyko-
nywania pracy na zajmowanym stanowisku.

§ 2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracowni-
ka nie moze nastapi¢ po uplywie 1 miesigca od uzyskania przez pracodawce
wiadomos$ci o okoliczno$ci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

§ 3. Pracodawca podejmuje decyzje w sprawie rozwigzania umowy po za-
siegnieciu opinii reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji zwigz-
kowej, ktérg zawiadamia o przyczynie uzasadniajacej rozwigzanie umowy.
W razie zastrzezen co do zasadnos$ci rozwigzania umowy zaktadowa organi-
zacja zwigzkowa wyraza swojg opinie niezwlocznie, nie pdzniej jednak niz
w ciagu 3 dni.

§ 4. (uchylony)
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Art, 53. [Rozwiazanie 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 pracodawcy
krécej niz 6 miesiecy,

b) dluzej niz I3czny okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku oraz
pobierania §wiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesigce - gdy pra-
cownik byl zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy lub jezeli
niezdolno$¢ do pracy zostala spowodowana wypadkiem przy pracy albo chorobg
zawodowa;

2) w razie usprawiedliwionej nieobecno$ci pracownika w pracy z innych przy-
czyn niz wymienione w pkt 1, trwajacej dluzej niz 1 miesiac.

§ 2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze nastapi¢ w ra-
zie nieobecnos$ci pracownika w pracy z powodu sprawowania opieki nad dziec-
kiem - w okresie pobierania z tego tytulu zasitku, a w przypadku odosobnienia
pracownika ze wzgledu na chorobe zakazng - w okresie pobierania z tego tytutu
wynagrodzenia i zasitku.

§ 3. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze nastgpi¢ po sta-
wieniu sie pracownika do pracy w zwigzku z ustaniem przyczyny nieobecnosci.

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

{ 5. Pracodawca powinien w miare mozliwoéci ponownie zatrudnié¢ pracowni-
ka, ktéry w okresie 6 miesiecy od rozwigzania umowy o prace bez wypowiedze-
nia, z przyczyn wymienionych w § 11 2, zgtosi swéj powrét do pracy niezwlocznie
po ustaniu tych przyczyn.

Art. 54, (uchylony)

Art, 55, [Rozwiazanie przez pracownika]

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

§ 1L Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace w trybie okre§lonym w { 1 tak-
ze wtedy, gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego naruszenia podstawowych obo-
wigzkéw wobec pracownika; w takim przypadku pracownikowi przystuguje od-
szkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. W przypadku
rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okreslony odszkodowanie przystu-
guje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miala trwaé, nie
wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia.
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§ 2. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedze-
nia powinno nastapié na pi$mie, z podaniem przyczyny uzasadniajacej rozwigza-
nie umowy. Przepis art. 52 { 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Rozwigzanie umowy o prace z przyczyn okre§lonych w § 11i 1! pociaga za
sobg skutki, jakie przepisy prawa wigza z rozwigzaniem umowy przez pracodaw-
ce 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 wypowiedze-
nia z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu umoéw o prace w tym trybie,
przystuguje roszczenie o przywrécenie do pracy na poprzednich warunkach
albo o odszkodowanie. O przywréceniu do pracy lub odszkodowaniu orzeka
sad pracy.

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

Art, 57. [Wynagrodzenie po przywroceniu]

§ 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. Jezeli umowe o prace rozwiazano z pracownikiem, o ktérym mowa
w art. 39, albo z pracownicg w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzyn-
skiego lub od dnia zlozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu
macierzynskiego albo jego czesci - do dnia zakoniczenia tego urlopu, wyna-
grodzenie przystuguje za caly czas pozostawania bez pracy. Dotyczy to tak-
ze przypadku, gdy rozwigzanie umowy o prace podlega ograniczeniu z mocy
przepisu szczegoblnego.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Przepisy art. 481 51 § 1 stosuje sie odpowiednio.

Art, 58, [0Odszkodowanie]

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 wy-
nagrodzenia za czas, do ktérego umowa miata trwaé, nie wiecej jednak niz
za okres wypowiedzenia.
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Art. 59. [0Odszkodowanie w przypadku umoéw terminowych]

W razie rozwiagzania przez pracodawce umowy o prace zawartej na czas
okre$lony z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu umoéw o prace bez
wypowiedzenia pracownikowi przystuguje wylgcznie odszkodowanie, je-
zeli uplynat juz termin, do ktérego umowa miata trwaé, lub gdy przywr6-
cenie do pracy byloby niewskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki pozo-
stat do uptywu tego terminu. W tym przypadku odszkodowanie przystuguje
w wysokosci okreSlonej w art. 58.

Art, 60. [Rozwiazanie w okresie wypowiedzenia]

Jezeli pracodawca rozwigzal umowe o prace w okresie wypowiedzenia
z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu umoéw o prace bez wypowiedze-
nia, pracownikowi przysthuguje wylgcznie odszkodowanie. Odszkodowanie
przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za czas do upltywu okresu wypo-
wiedzenia.

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

Oddzial 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 rosz-
czenie o odszkodowanie. O odszkodowaniu orzeka sad pracy.

Art,. 61% [Wysoko$¢ odszkodowania]

§ 1. Odszkodowanie, o ktérym mowa w art, 61, przystuguje w wysokos$ci
wynagrodzenia pracownika za okres wypowiedzenia. W przypadku rozwig-
zania umowy o prace zawartej na czas okreslony, odszkodowanie przystugu-
je w wysokos$ci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miata trwad, nie
wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia.

§ 2. W razie orzeczenia przez sad pracy o odszkodowaniu, przepisu art. 55
§ 3 nie stosuje sie.

Art, 62, (uchylony)
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Oddziat 7
Wygasniecie umowy o prace

Art, 63. [Wygasniecie umowy o prace]
Umowa o prace wygasa w przypadkach okreslonych w kodeksie oraz w przepi-
sach szczegélnych.

Art, 63 [Smieré pracownika]

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

§ 2. Prawa majgtkowe ze stosunku pracy przechodza po $mierci pracownika,
w réwnych czesciach, na matzonka oraz inne osoby spelniajgce warunki wyma-
gane do uzyskania renty rodzinnej w mysl przepiséw o emeryturach i rentach
z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych. W razie braku takich oséb prawa te wcho-
dzg 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 wysokosci wynagrodzenia za okres wypo-
wiedzenia.

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

1) przejecia pracownika przez nowego pracodawce na zasadach okreslonych
w art, 234

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

§ 4. W przypadku, o ktérym mowa w { 3 pkt 2, umowa o prace z pracownikiem
wygasa z dniem wygasniecia zarzadu sukcesyjnego, chyba ze przed tym dniem
nastapito przejecie pracownika przez nowego pracodawce na zasadach okreslo-
nych w art. 23,

§ 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 uptywem 30 dni od dnia $mierci pracodawcy, chyba ze przed uplywem tego
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:
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1) do dnia ustanowienia zarzadu sukcesyjnego albo wygasniecia uprawnienia
do powolania zarzadcy sukcesyjnego - jezeli porozumienie z pracownikiem za-
wiera osoba, o ktérej mowa w art. 14 ustawy o zarzadzie sukcesyjnym,

2) do dnia wygasniecia zarzadu sukcesyjnego - jezeli porozumienie z pracow-
nikiem zawiera zarzadca sukcesyjny.

{ 6. Strony porozumienia, o ktérym mowa w { 5, mogg takze uzgodni¢ wcze-
$niejszy termin rozwigzania umowy o prace.

§ 7. W przypadku gdy zgodnie z ustawg o zarzadzie sukcesyjnym nie usta-
nowiono zarzadu sukcesyjnego z chwilg $mierci pracodawcy, umowa o prace
na czas okreslony rozwiazuje sie z uptywem czasu, na ktéry zostala zawarta, jeze-
li termin jej rozwigzania przypada przed uptywem 30 dni od dnia §mierci praco-
dawcy, chyba ze strony uzgodnig wcze$niejszy termin rozwigzania umowy. Jezeli
termin rozwigzania umowy o prace na czas okreslony przypada po uptywie 30 dni
od dnia $mierci pracodawcy umowa o prace wygasa z dniem wygasniecia zarza-
du sukcesyjnego albo wygasniecia uprawnienia do powotania zarzadcy sukcesyj-
nego, chyba ze wczeéniej rozwiaze sie z uptywem czasu, na ktéry zostala zawarta,
albo strony uzgodnia wczesniejszy termin rozwigzania umowy.

{ 8. Okres od dnia $§mierci pracodawcy do dnia wygasniecia umowy o prace albo
dokonania uzgodnienia zgodnie z § 5 i 6, albo rozwigzania umowy o prace zgod-
nie z { 7 jest okresem usprawiedliwionej nieobecno$ci w pracy, za ktéry pracow-
nik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia.

§9. W okresie, o ktérym mowa w § 8, osoba, o ktérej mowa w art. 14 ustawy o za-
rzadzie sukcesyjnym, a jezeli zostat ustanowiony zarzad sukcesyjny - zarzadca
sukcesyjny, moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie pracy zgodnej z jego umo-
wa 0 prace, okreslajgc okres wykonywania pracy przez pracownika i wymiar cza-
su pracy.

§ 10. Jezeli zgodnie z ustawa o zarzadzie sukcesyjnym nie ustanowiono zarzg-
du sukcesyjnego, w przypadku uzgodnienia, o ktérym mowa w § 5 pkt 1, umowy
0 prace wygasaja z dniem wygasniecia uprawnienia do powolania zarzadcy suk-
cesyjnego, chyba ze strony uzgodnity wczes$niejszy termin rozwigzania umowy
o prace.

§ 11. Jezeli zgodnie z ustawga o zarzadzie sukcesyjnym ustanowiono zarzad suk-
cesyjny, w przypadku uzgodnienia, o ktérym mowa w § 5 pkt 1, umowy o pra-
ce wygasaja z dniem wygasniecia zarzadu sukcesyjnego, chyba ze wczesniej na-
stapito przejecie pracownika przez nowego pracodawce na zasadach okreslonych
w art. 234

§ 12. W razie ponownego zatrudniania pracownikéw w tej samej grupie zawo-
dowej zarzadca sukcesyjny zatrudnia na poprzednich warunkach pracownika,
ktérego umowa o prace wygasla z powodu $mierci pracodawcy, jezeli pracownik
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ten zglosi zamiar podjecia zatrudnienia w ciggu miesigca od dnia ustanowienia
zarzadu sukcesyjnego.

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

Art, 66, [Tymczasowe aresztowanie]

§ 1. Umowa o prace wygasa z uplywem 3 miesiecy nieobecnoéci pracownika
W pracy z powodu tymczasowego aresztowania, chyba ze pracodawca rozwigzat
wczesniej bez wypowiedzenia umowe o prace z winy pracownika.

§ 2. Pracodawca, pomimo wygasniecia umowy o prace z powodu tymczasowego
aresztowania, jest obowigzany ponownie zatrudni¢ pracownika, jezeli postepo-
wanie karne zostato umorzone lub gdy zapadl wyrok uniewinniajacy, a pracow-
nik zglosit swéj powrdt do pracy w ciggu 7 dni od uprawomocnienia sie orzecze-
nia. Przepisy art. 48 stosuje sie odpowiednio.

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

Art, 67. [Odwolanie do sadu pracy]

W razie naruszenia przez pracodawce przepiséw niniejszego oddziatu, pracow-
nikowi przystuguje prawo odwotania do sgdu pracy. W zakresie roszczen stosuje
sie odpowiednio przepisy oddzialu 6 niniejszego rozdziatu.

Rozdzial I1a
(uchylony)
Art, 67, (uchylony)
Art, 672, (uchylony)
Art. 673, (uchylony)
Art, 67*, (uchylony)
Rozdzial IIb
(uchylony)

Art, 67°-Art, 67V, (uchylone)
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Rozdzial IIc
Praca zdalna

Art, 678, [Praca zdalna]

Praca moze by¢ wykonywana catkowicie lub cze$ciowo w miejscu wskazanym
przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawcg, w tym pod adre-
sem zamieszkania pracownika, w szczegélnosci z wykorzystaniem §rodkéw bez-
posredniego porozumiewania sie na odlegto$¢ (praca zdalna).

Art, 67°, [Uzgodnienie wykonywania pracy zdalnej przez pracownika
miedzy stronami umowy o prace]

§ 1. Uzgodnienie miedzy stronami umowy o prace dotyczace wykonywania
pracy zdalnej przez pracownika moze nastgpié:

1) przy zawieraniu umowy o prace albo

2) w trakcie zatrudnienia.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w { 1 pkt 2, uzgodnienie moze by¢ dokonane
z inicjatywy pracodawcy albo na wniosek pracownika ztozony w postaci papiero-
wej lub elektronicznej. Przepisu art. 29 { 4 nie stosuje sie.

§ 3. Praca zdalna moze by¢ wykonywana na polecenie pracodawcy:

1) w okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epide-
micznego albo stanu epidemii oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu lub

2) w okresie, w ktérym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika nie jest
czasowo mozliwe z powodu dzialania sily wyzszej

- jezeli pracownik ztozy bezposrednio przed wydaniem polecenia o§wiadcze-
nie w postaci papierowej lub elektronicznej, ze posiada warunki lokalowe i tech-
niczne do wykonywania pracy zdalnej.

§ 4. Pracodawca moze w kazdym czasie cofna¢ polecenie wykonywania pracy
zdalnej, o ktérym mowa w { 3, z co najmniej dwudniowym uprzedzeniem.

§ 5. W przypadku zmiany warunkéw lokalowych i technicznych uniemozliwia-
jacej wykonywanie pracy zdalnej pracownik informuje o tym niezwlocznie pra-
codawce, W takim przypadku pracodawca niezwlocznie cofa polecenie wykony-
wania pracy zdalnej.

§ 6. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika, o ktérym
mowa w art. 142! § 1 pkt 2 i 3, pracownicy w cigzy, pracownika wychowujacego
dziecko do ukoriczenia przez nie 4. roku zycia, a takze pracownika sprawujace-
go opieke nad innym czlonkiem najblizszej rodziny lub inng osobg pozostajacy
we wspdlnym gospodarstwie domowym, posiadajacymi orzeczenie o niepelno-
sprawnosci albo orzeczenie o znacznym stopniu niepelnosprawnosci, o wyko-
nywanie pracy zdalnej, chyba ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje

128



Dzial drugi. Stosunek pracy art. 67%°

pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej
lub elektronicznej w terminie 7 dni roboczych od dnia zlozenia wniosku przez
pracownika.

§ 7. Przepis § 6 stosuje sie do pracownikéw, o ktérych mowa w art. 142! § 1 pkt 2
i3, réwniez po ukoriczeniu przez dziecko 18. roku zycia.

Art, 67%°, [Zasady wykonywania pracy zdalnej]

§ 1. Zasady wykonywania pracy zdalnej okresla sie w porozumieniu zawiera-
nym miedzy pracodawcg i zakladowg organizacja zwigzkowa, a w przypadku gdy
u pracodawcy dziala wiecej niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa - w po-
rozumieniu miedzy pracodawcg a tymi organizacjami.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tre$ci porozumienia z wszystkimi za-
ktadowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tre$§¢ porozu-
mienia z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 25
ust. 11ub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktérych kazda zrzesza co najmniej
5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy.

§ 3. Jezeli w terminie 30 dni od dnia przedstawienia projektu porozumienia
przez pracodawce nie dojdzie do zawarcia porozumienia zgodnie z § 1 albo 2, pra-
codawca okreéla zasady wykonywania pracy zdalnej w regulaminie, uwzglednia-
jac ustalenia podjete z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi w toku uzgad-
niania porozumienia.

§ 4. Jezeli u danego pracodawcy nie dzialaja zaktadowe organizacje zwigzkowe,
pracodawca okresla zasady wykonywania pracy zdalnej w regulaminie po konsul-
tacji z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u dane-
g0 pracodawcy.

§ 5. Wykonywanie pracy zdalnej jest dopuszczalne takze w przypadku, gdy nie
zostalo zawarte porozumienie, o ktérym mowa w § 1 albo 2, albo nie zostat wy-
dany regulamin, o ktérym mowa w § 3 albo 4. W takim przypadku pracodawca
okresla zasady wykonywania pracy zdalnej odpowiednio w poleceniu wykonywa-
nia pracy zdalnej, o ktérym mowa w art. 67 { 3, albo w porozumieniu zawartym
z pracownikiem.

§ 6. W porozumieniu, o ktérym mowa w { 11 2, oraz regulaminie, o ktérym
mowa w { 314, okre§la sie w szczegdlnosci:

1) grupe lub grupy pracownikéw, ktérzy mogg by¢ objeci pracg zdalng;

2) zasady pokrywania przez pracodawce kosztéw, o ktdrych mowa w art. 67 § 1
pkt 21ub 3;

3) zasady ustalania ekwiwalentu pienieznego, o ktérym mowa w art. 67* § 3,
lub ryczaltu, o ktérym mowa w art. 67% § 4;
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4) zasady porozumiewania sie pracodawcy i pracownika wykonujacego prace
zdalng, w tym sposéb potwierdzania obecnoéci na stanowisku pracy przez pra-
cownika wykonujacego prace zdalng;

5) zasady kontroli wykonywania pracy przez pracownika wykonujgcego prace
zdalng;

6) zasady kontroli w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy;

7) zasady kontroli przestrzegania wymogdéw w zakresie bezpieczenistwa i ochro-
ny informacji, w tym procedur ochrony danych osobowych;

8) zasady instalacji, inwentaryzacji, konserwacji, aktualizacji oprogramowania
i serwisu powierzonych pracownikowi narzedzi pracy, w tym urzadzen technicz-
nych.

§ 7. Do polecenia, o ktérym mowa w art. 67% § 3, oraz porozumienia, o ktérym
mowa w { 5 zdanie drugie, stosuje sie odpowiednio § 6 pkt 2-8.

Art, 672, [Dodatkowy zakres informacji, o ktorej mowa w art. 29 § 3]

§ 1. W przypadku wykonywania pracy zdalnej na podstawie art. 67* § 1 pkt 1in-
formacja, o ktdrej mowa w art. 29 § 3, obejmuje dodatkowo co najmniej:

1) okreslenie jednostki organizacyjnej pracodawcy, w ktoérej strukturze znajduje
sie stanowisko pracy pracownika wykonujgcego prace zdalng;

2) wskazanie osoby lub organu, o ktérych mowa w art. 3!, odpowiedzialnych
za wspélprace z pracownikiem wykonujgcym prace zdalng oraz upowaznionych
do przeprowadzania kontroli w miejscu wykonywania pracy zdalne;j.

§ 2. W przypadku wykonywania pracy zdalnej na podstawie art. 67 § 1 pkt 2
oraz { 3 pracodawca przekazuje pracownikowi informacje okre§lone w § 1, w po-
staci papierowej lub elektronicznej, najpdzniej w dniu rozpoczecia przez niego
wykonywania pracy zdalnej.

Art, 672, [Wniosek o zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej i przywr6-
cenie poprzednich warunkoéw wykonywania pracy]

§ 1. W przypadku podjecia pracy zdalnej zgodnie z art. 67* § 1 pkt 2 kazda ze
stron umowy o prace moze wystapi¢ z wigzacym wnioskiem, zlozonym w po-
staci papierowej lub elektronicznej, o zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej
i przywrécenie poprzednich warunkéw wykonywania pracy. Strony ustalaja ter-
min przywrécenia poprzednich warunkéw wykonywania pracy, nie dtuzszy niz
30 dni od dnia otrzymania wniosku. W razie braku porozumienia przywrocenie
poprzednich warunkéw wykonywania pracy nastepuje w dniu nastepujagcym po
uptywie 30 dni od dnia otrzymania wniosku.

{§ 2. Pracodawca nie moze wystapi¢ z wigzgcym wnioskiem o zaprzestanie wy-
konywania pracy zdalnej i przywrécenie poprzednich warunkéw wykonywania
pracy przez pracownika, o ktérym mowa w art. 67 § 617, chyba ze dalsze wykony-
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wanie pracy zdalnej nie jest mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj
pracy wykonywanej przez pracownika.

Art, 672, [0Odmowa wyrazenia przez pracownika zgody na zmiane wa-
runkow wykonywania pracy jako przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie
przez pracodawce umowy o prace]

Odmowa wyrazenia przez pracownika zgody na zmiane warunkéw wykony-
wania pracy w przypadku okre§lonym w art. 67° § 1 pkt 2, wystgpienie z wnio-
skiem o wykonywanie pracy zdalnej przez pracownika, o ktérym mowa w art. 67°
§ 617, a takze zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej na zasadach okreslonych
w art. 672 nie moga stanowi¢ przyczyny uzasadniajagcej wypowiedzenie przez
pracodawce Umowy o prace.

Art, 67%, [Obowiazki pracodawcy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalng materialy i narzedzia
pracy, w tym urzadzenia techniczne, niezbedne do wykonywania pracy zdalnej;

2) zapewnic¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng instalacje, serwis, kon-
serwacje narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych do wykony-
wania pracy zdalnej lub pokry¢ niezbedne koszty zwigzane z instalacjg, serwisem,
eksploatacjg i konserwacjg narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, nie-
zbednych do wykonywania pracy zdalnej, a takze pokry¢ koszty energii elektrycz-
nej oraz ushug telekomunikacyjnych niezbednych do wykonywania pracy zdalnej;

3) pokry¢ inne koszty niz koszty okre§lone w pkt 2 bezposrednio zwigzane z wy-
konywaniem pracy zdalnej, jezeli zwrot takich kosztéw zostal okre§lony w po-
rozumieniu, o ktérym mowa w art. 67 § 11 2, regulaminie, o ktérym mowa
w art. 672 § 3 i 4, poleceniu, o ktérym mowa w art. 67° § 3, albo porozumieniu,
o ktérym mowa w art. 67 § 5 zdanie drugie;

4) zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalna szkolenia i pomoc
techniczng niezbedne do wykonywania tej pracy.

§ 2. Strony mogg ustali¢ zasady wykorzystywania przez pracownika wykonu-
jacego prace zdalng materiatéw i narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych,
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, niezapewnionych przez pracodaw-
ce, spetniajacych wymagania okreslone w rozdziale IV dziatu dziesigtego.

§ 3. W przypadku, o ktérym mowa w § 2, pracownikowi wykonujacemu prace
zdalna przystuguje ekwiwalent pieniezny w wysoko$ci ustalonej z pracodawca.

§ 4. Obowigzek pokrycia kosztéw, o ktédrych mowa w § 1 pkt 2 i 3, albo wyplaty
ekwiwalentu, o ktérym mowa w § 3, moze by¢ zastapiony obowigzkiem wypla-
ty ryczattu, ktérego wysokos¢ odpowiada przewidywanym kosztom ponoszonym
przez pracownika w zwigzku z wykonywaniem pracy zdalnej.
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§ 5. Przy ustalaniu wysoko$ci ekwiwalentu albo ryczaitu bierze sie pod uwa-
ge w szczegdlnosci normy zuzycia materialéw i narzedzi pracy, w tym urzgdzen
technicznych, ich udokumentowane ceny rynkowe oraz ilo§¢ materialu wykorzy-
stanego na potrzeby pracodawcy i ceny rynkowe tego materialu, a takze normy
zuzycia energii elektrycznej oraz koszty ustug telekomunikacyjnych.

Art, 677, [Wylaczenie stosowania przepiséw o przychodzie w rozumieniu
ustawy o podatku dochodowym od 0sdb fizycznych]

Zapewnienie pracownikowi wykonujacemu prace zdalna przez pracodawce
materialéw i narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych do wy-
konywania pracy zdalnej, pokrycie kosztéw zwigzanych z wykonywaniem pra-
cy zdalnej przez pracownika i wyplata ekwiwalentu pienieznego lub ryczaltu nie
stanowig przychodu w rozumieniu przepiséw ustawy z dnia 26 lipca 1991 1. o po-
datku dochodowym od 0séb fizycznych (Dz.U. z 2022 1. poz. 2647, z pdzn. zm.).

Art, 67%, [Okreslenie procedur ochrony danych osobowych oraz przepro-
wadzenie instruktazu i szkolenia w tym zakresie]

§ 1. Na potrzeby wykonywania pracy zdalnej pracodawca okresla procedury
ochrony danych osobowych oraz przeprowadza, w miare potrzeby, instruktaz
iszkolenie w tym zakresie.

§ 2. Pracownik wykonujacy prace zdalng potwierdza w postaci papierowej lub
elektronicznej zapoznanie sie z procedurami, o ktérych mowa w § 1, oraz jest obo-
wigzany do ich przestrzegania.

Art, 677, [Przekazywanie informacji niezbednych do wzajemnego poro-
zumiewania sie pracownika wykonujacego prace zdalng i pracodawcy]

Pracownik wykonujacy prace zdalng i pracodawca przekazuja informacje nie-
zbedne do wzajemnego porozumiewania sie za pomoca §rodkéw bezposredniego
porozumiewania sie na odlegto$¢ lub w inny sposéb uzgodniony z pracodawca.

Art, 672, [Kontrola wykonywania pracy zdalnej przez pracownika, kon-
trola w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy, kontrola przestrzegania
wymogow w zaKkresie bezpieczenistwa i ochrony informacji]

§ 1. Pracodawca ma prawo przeprowadza¢ kontrole wykonywania pracy zdalnej
przez pracownika, kontrole w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy lub kon-
trole przestrzegania wymogdéw w zakresie bezpieczenistwa i ochrony informacji,
w tym procedur ochrony danych osobowych, na zasadach okre§lonych w porozu-
mieniu, o ktérym mowa w art. 67%° § 11 2, regulaminie, o ktérym mowa w art. 672
§ 314, poleceniu, o ktérym mowa w art. 67° { 3, albo w porozumieniu, o ktérym
mowa w art. 672 { 5 zdanie drugie. Kontrole przeprowadza sie w porozumieniu
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z pracownikiem w miejscu wykonywania pracy zdalnej w godzinach pracy pra-
cownika,

§ 2. Pracodawca dostosowuje sposéb przeprowadzania kontroli do miejsca wy-
konywania pracy zdalnej i jej rodzaju. Wykonywanie czynnosci kontrolnych nie
moze naruszaé¢ prywatnosci pracownika wykonujgcego prace zdalng i innych
0s6b ani utrudniac korzystania z pomieszczen domowych w sposéb zgodny z ich
przeznaczeniem.

§ 3. Jezeli pracodawca w trakcie kontroli pracy zdalnej, o ktérej mowa w art. 67*
§ 1 pkt 2, stwierdzi uchybienia w przestrzeganiu przepiséw i zasad w zakresie
bezpieczenistwa i higieny pracy okreslonych w informacji, o ktérej mowa w art.
67% § 5, lub w przestrzeganiu wymogdéw w zakresie bezpieczenistwa i ochrony in-
formacji, w tym procedur ochrony danych osobowych, zobowigzuje pracownika
do usuniecia stwierdzonych uchybiert we wskazanym terminie albo cofa zgode
na wykonywanie pracy zdalnej przez tego pracownika. W przypadku wycofania
zgody na wykonywanie pracy zdalnej pracownik rozpoczyna prace w dotychcza-
sowym miejscu pracy w terminie okreslonym przez pracodawce.,

Art, 67%, [Zakaz dyskryminacji pracownika wykonujacego prace zdalna)

§ 1. Pracownik wykonujgcy prace zdalng nie moze by¢ traktowany mniej ko-
rzystnie w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrud-
nienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych niz inni pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej pra-
cy, z uwzglednieniem odrebnosci zwigzanych z warunkami wykonywania pracy
zdalnej.

§ 2. Pracownik nie moze by¢ w jakikolwiek sposéb dyskryminowany z powodu
wykonywania pracy zdalnej, jak réwniez z powodu odmowy wykonywania takiej
pracy.

Art, 67°°, [Umozliwienie pracownikowi wykonujacemu prace zdalng par-
tycypacji w codziennym funkcjonowaniu zakladu pracy]

Pracodawca umozliwia pracownikowi wykonujacemu prace zdalng przeby-
wanie na terenie zakladu pracy, kontaktowanie sie z innymi pracownikami oraz
korzystanie z pomieszczenl i urzadzen pracodawcy, zakladowych obiektéw so-
cjalnych i prowadzonej dzialalno$ci socjalnej - na zasadach przyjetych dla ogétu
pracownikéw.

Art, 67*, [Realizacja obowiazkow w zakresie wynikajacym z rodzaju i wa-
runkow wykonywanej pracy w stosunku do pracownika w czasie wykony-
wania przez niego pracy zdalnej]
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§ 1. Pracodawca realizuje w stosunku do pracownika w czasie wykonywania
przez niego pracy zdalnej obowigzki w zakresie wynikajacym z rodzaju i warun-
kéw wykonywanej pracy okreslone w dziale dziesigtym, z wylgczeniem obowigz-
kow okreS§lonych w art. 208 § 1, art. 209}, art. 212 pkt 11 4, art. 213, art. 214, art. 232
iart. 233.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w art. 67*° § 1 pkt 1, szkolenie wstepne w dzie-
dzinie bezpieczenistwa i higieny pracy osoby przyjmowanej do pracy na stano-
wisko administracyjno-biurowe moze by¢ przeprowadzone w catodci za posred-
nictwem $rodkéw komunikacji elektronicznej. Pracownik potwierdza w postaci
papierowej lub elektronicznej ukornczenie szkolenia.

§ 3. W przypadku wykonywania przez pracownika pracy zdalnej przepisu
art. 237° § 22 nie stosuje sie.

§ 4. Praca zdalna nie obejmuje prac:

1) szczegolnie niebezpiecznych;

2) w wyniku ktérych nastepuje przekroczenie dopuszczalnych norm czynni-
kow fizycznych okres§lonych dla pomieszczen mieszkalnych;

3) z czynnikami chemicznymi stwarzajacymi zagrozenie, o ktérych mowa
w przepisach w sprawie bezpieczeristwa i higieny pracy zwigzanej z wystepowa-
niem czynnikéw chemicznych w miejscu pracy;

4) zwigzanych ze stosowaniem lub wydzielaniem sie szkodliwych czynnikéw
biologicznych, substancji radioaktywnych oraz innych substancji lub mieszanin
wydzielajacych ucigzliwe zapachy;

5) powodujacych intensywne brudzenie.

§ 5. Przy ocenie ryzyka zawodowego pracownika wykonujgcego prace zdal-
ng uwzglednia sie w szczegdlnosci wplyw tej pracy na wzrok, uktad miesniowo-
-szKkieletowy oraz uwarunkowania psychospoleczne tej pracy. Na podstawie wy-
nikéw tej oceny pracodawca opracowuje informacje zawierajaca:

1) zasady i sposoby wilasciwej organizacji stanowiska pracy zdalnej, z uwzgled-
nieniem wymagan ergonormii,

2) zasady bezpiecznego i higienicznego wykonywania pracy zdalnej;

3) czynno$ci do wykonania po zakoriczeniu wykonywania pracy zdalnej;

4) zasady postepowania w sytuacjach awaryjnych stwarzajacych zagrozenie dla
zycia lub zdrowia ludzkiego.

Pracodawca moze sporzadzi¢ uniwersalng ocene ryzyka zawodowego dla po-
szczegoblnych grup stanowisk pracy zdalnej.

§ 6. Przed dopuszczeniem do wykonywania pracy zdalnej pracownik potwier-
dza w o$wiadczeniu skladanym w postaci papierowej lub elektronicznej zapo-
znanie sie z przygotowana przez pracodawce oceng ryzyka zawodowego oraz in-
formacja zawierajacg zasady bezpiecznego i higienicznego wykonywania pracy
zdalnej oraz zobowiazuje sie do ich przestrzegania.
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§ 7. Dopuszczenie pracownika do wykonywania pracy zdalnej jest uzalez-
nione od zlozenia przez pracownika o$§wiadczenia w postaci papierowej lub
elektronicznej, zawierajacego potwierdzenie, ze na stanowisku pracy zdalnej
w miejscu wskazanym przez pracownika i uzgodnionym z pracodawca s3 za-
pewnione bezpieczne i higieniczne warunki tej pracy.

§ 8. Pracownik organizuje stanowisko pracy zdalnej, uwzgledniajgc wyma-
gania ergonomii.

§ 9. W razie wypadku przy pracy zdalnej art. 234 oraz przepisy wydane
na podstawie art. 237 § 1 pkt 11 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 10. Ogledzin miejsca wypadku dokonuje sie po zgloszeniu wypadku przy
pracy zdalnej, w terminie uzgodnionym przez pracownika albo jego domow-
nika, w przypadku gdy pracownik ze wzgledu na stan zdrowia nie jest w sta-
nie uzgodnic¢ tego terminu, i cztonkéw zespotu powypadkowego. Zesp6t po-
wypadkowy moze odstapi¢ od dokonywania ogledzin miejsca wypadku przy
pracy zdalnej, jezeli uzna, ze okolicznosci i przyczyny wypadku nie budza jego
watpliwosci.

Art. 67%%, [Mozliwos¢ skladania przez pracownika wykonujacego prace
zdalng wnioskow w postaci papierowej lub elektronicznej]

W przypadku wykonywania pracy zdalnej wnioski pracownika, dla ktérych
przepisy kodeksu lub innych ustaw lub aktéw wykonawczych, okreslajacych
prawa i obowiagzki z zakresu prawa pracy, wymagajg formy pisemnej, moga
by¢ zlozone w postaci papierowej lub elektronicznej.

Art, 67%, [Okazjonalne wykonywanie pracy zdalnej na wniosek]

§ 1. Praca zdalna moze by¢ wykonywana okazjonalnie, na wniosek pracow-
nika zlozony w postaci papierowej lub elektronicznej, w wymiarze nieprze-
kraczajacym 24 dni w roku kalendarzowym.

§2.Dopracyzdalnej,oktérejmowaw §1,niestosuje sie przepiséwart. 67:°-67%
oraz art. 67§ 3.

§ 3. Kontrola wykonywania pracy zdalnej, o ktérej mowa w § 1, kontrola
w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy lub kontrola przestrzegania wy-
mogoéw w zakresie bezpieczenistwa i ochrony informacji, w tym procedur
ochrony danych osobowych, odbywa sie na zasadach ustalonych z pracow-
nikiem.

Art, 67**, [Stosowanie przepisow rozdzialu do stosunkow pracy nawia-
zanych na innej podstawie niz umowa o prace]

Przepisy niniejszego rozdziatu stosuje sie takze do stosunkéw pracy nawia-
zanych na innej podstawie niz umowa o prace.
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Rozdziat III
Stosunek pracy na podstawie powotania, wyboru,
mianowania oraz spétdzielczej umowy o prace
Oddziat1
Stosunek pracy na podstawie powotlania

Art, 68, [Nawigzanie stosunku pracy]

§ 1. Stosunek pracy nawiazuje sie na podstawie powotania w przypadkach okre-
$lonych w odrebnych przepisach.

{§ 1L Stosunek pracy, o ktérym mowa w { 1, nawiazuje sie na czas nieokre$lony,
a jezeli na podstawie przepiséw szczegélnych pracownik zostal powolany na czas
okreslony, stosunek pracy nawigzuje sie na okres objety powolaniem.

§ 2. (uchylony)

Art, 68, [Konkurs]

Powolanie moze by¢ poprzedzone konkursem, choéby przepisy szczegélne nie
przewidywaly wymogu wylonienia kandydata na stanowisko wylacznie w wyni-
ku konkursu.

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

{§ 1. Stosunek pracy na podstawie powolania nawigzuje sie w terminie okreslo-
nym w powolaniu, a jezeli termin ten nie zostat okreslony - w dniu doreczenia
powotlania, chyba ze przepisy szczegdlne stanowig inaczej.

§ 2. Powotanie powinno byé dokonane na pismie.

Art. 68*, [Rozwiazanie poprzedniego stosunku pracy]

Jezeli pracownik powolany na stanowisko w wyniku konkursu pozostaje w sto-
sunku pracy z innym pracodawca i obowigzuje go trzymiesieczny okres wypo-
wiedzenia, moze on rozwigza¢ ten stosunek za jednomiesiecznym wypowiedze-
niem. Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie pociaga za soba skutki, jakie
przepisy prawa pracy wigzg z rozwigzaniem umowy o prace przez pracodawce za
wypowiedzeniem.

Art, 69, [Stosowanie przepiséw dotyczacych umowy o prace na czas nie-
okreslony]

Jezeli przepisy niniejszego oddzialu nie stanowig inaczej, do stosunku pracy
na podstawie powolania stosuje sie przepisy dotyczace umowy o prace na czas
nieokreslony, z wylgczeniem przepiséw regulujacych:

1) tryb postepowania przy rozwigzywaniu umoéw o prace;

2) rozpatrywanie sporéw ze stosunku pracy w czesci dotyczacej orzekania:
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a) o bezskuteczno$ci wypowiedzen,
b) (uchylona)
C) o przywracaniu do pracy.

Art, 70. [Odwolanie ze stanowiska]

§ 1. Pracownik zatrudniony na podstawie powolania moze by¢ w kazdym czasie
- niezwlocznie lub w okre$§lonym terminie - odwolany ze stanowiska przez or-
gan, ktéry go powotal. Dotyczy to réwniez pracownika, ktéry na podstawie prze-
piséw szczegblnych zostal powotany na stanowisko na czas okre$lony.

§ 1. Odwotanie powinno by¢ dokonane na pi$mie.

§ 12, Stosunek pracy z pracownikiem odwolanym ze stanowiska rozwigzuje sie
na zasadach okre§lonych w przepisach niniejszego oddziahu, chyba ze przepisy
szczegblne stanowia inaczej.

§ 2. Odwotlanie jest rtéwnoznaczne z wypowiedzeniem umowy o prace. W okre-
sie wypowiedzenia pracownik ma prawo do wynagrodzenia w wysokos$ci przystu-
gujacej przed odwolaniem.

§ 3. Odwotlanie jest réwnoznaczne z rozwigzaniem umowy o prace bez wypo-
wiedzenia, jezeli nastapito z przyczyn, o ktérych mowa w art. 52 lub 53.

Art. 71, [Zatrudnienie w okresie wypowiedzenia]

Na wniosek lub za zgodg pracownika pracodawca moze zatrudnié go w okre-
sie wypowiedzenia przy innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na jego kwalifika-
cje zawodowe, a po uplywie okresu wypowiedzenia zatrudnic¢ na uzgodnionych
przez strony warunkach pracy i placy.

Art. 72. [Odwolanie w sytuacjach szczegolnych]

§ 1.Jezeli odwolanie nastgpito w okresie usprawiedliwionej nieobecnosci w pra-
cy, bieg wypowiedzenia rozpoczyna sie po uplywie tego okresu. Jezeli jednak
usprawiedliwiona nieobecno$¢ trwa dituzej niz okres przewidziany w art, 53 § 1
i2, organ, ktdéry pracownika powolal, moze rozwigza¢ stosunek pracy bez wypo-
wiedzenia.

§ 2. W razie odwotania pracownicy w okresie cigzy, organ odwolujacy jest obo-
wigzany zapewnic jej inng prace, odpowiednig ze wzgledu na jej kwalifikacje za-
wodowe, przy czym przez okres réowny okresowi wypowiedzenia pracownica ma
prawo do wynagrodzenia w wysoko$ci przystugujacej przed odwolaniem. Jezeli
jednak pracownica nie wyrazi zgody na podjecie innej pracy, stosunek pracy ulega
rozwigzaniu z uplywem okresu réwnego okresowi wypowiedzenia, ktérego bieg
rozpoczyna sie od dnia zaproponowania na pi§mie innej pracy.
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§ 3. Przepis § 2 stosuje sie odpowiednio w razie odwolania pracownika, ktéremu
brakuje nie wiecej niz 2 lata do nabycia prawa do emerytury z Funduszu Ubezpie-
czen Spolecznych.

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

Oddziat 2
Stosunek pracy na podstawie wyboru

Art, 73. [Wybér pracownika]

§ 1. Nawigzanie stosunku pracy nastepuje na podstawie wyboru, jezeli z wybo-
ru 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 bezptatnym ma prawo
powrotu do pracy u pracodawcy, ktéry zatrudniat go w chwili wyboru, na stano-
wisko réwnorzedne pod wzgledem wynagrodzenia z poprzednio zajmowanym,
jezeli zglosi swdj powrdt w ciggu 7 dni od rozwigzania stosunku pracy z wyboru.
Niedotrzymanie tego warunku powoduje wygasniecie stosunku pracy, chyba ze
nastapilo z przyczyn niezaleznych od pracownika.

Art.75.[Odprawa]
Pracownikowi, ktéry nie pozostawat w zwigzku z wyborem na urlopie bezplat-
nym, przystuguje odprawa w wysoko$ci 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 okre-
$§lonych w odrebnych przepisach.

Oddziat 4
Stosunek pracy na podstawie spétdzielczej umowy o prace

Art, 77. [Nawigzanie stosunku pracy na podstawie spéldzielczej umowy
o prace]

§ 1. Stosunek pracy miedzy spétdzielnia pracy a jej cztonkiem nawigzuje sie
przez spéldzielcza umowe o prace.
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§ 2. Stosunek pracy na podstawie spétdzielczej umowy o prace reguluje ustawa
- Prawo spétdzielcze, a w zakresie nieuregulowanym odmiennie tg ustawg stosu-
je sie odpowiednio przepisy Kodeksu pracy.

DZIAE. TRZECI
WYNAGRODZENIE ZA PRACE
I INNE SWIADCZENIA

RozdziatI
Ustalanie wynagrodzenia za prace i innych §wiadczen
zwigzanych z pracg

Art, 77, [Uklady zbiorowe pracy]

Warunki wynagradzania za prace i przyznawania innych §wiadczen zwigza-
nych z praca ustalajg ukiady zbiorowe pracy, zgodnie z przepisami dzialu jedena-
stego, z zastrzezeniem przepiséw art, 772-77°.

Art, 772, [Regulamin wynagradzania]

§ 1. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikéw, nieobjetych zakla-
dowym ukladem zbiorowym pracy ani ponadzakiadowym ukladem zbiorowym
pracy odpowiadajacym wymaganiom okre§lonym w { 3, ustala warunki wyna-
gradzania za prace w regulaminie wynagradzania.

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikéw, nieobjetych zakta-
dowym ukladem zbiorowym pracy ani ponadzakiadowym ukladem zbiorowym
pracy odpowiadajacym wymaganiom okre§lonym w § 3, moze ustali¢ warunki
wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania.

§ 12 Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikéw, nie-
objetych zakladowym ukiadem zbiorowym pracy ani ponadzakiadowym ukia-
dem zbiorowym pracy odpowiadajagcym wymaganiom okreSlonym w § 3, ustala
warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania, jezeli zaklado-
wa organizacja zwigzkowa wystapi z wnioskiem o jego ustalenie.

§ 2. W regulaminie wynagradzania pracodawca moze ustali¢ takze inne §wiad-
czenia zwigzane z praca i zasady ich przyznawania.

§ 3. Regulamin wynagradzania obowigzuje do czasu objecia pracownikéw za-
kiadowym ukladem zbiorowym pracy lub ponadzakiadowym ukladem zbioro-
wym pracy ustalajgcym warunki wynagradzania za prace oraz przyznawania
innych §wiadczen zwigzanych z pracg w zakresie i w sposéb umozliwiajacy okre-
Slanie, na jego podstawie, indywidualnych warunkéw uméw o prace.
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§ 4. Regulamin wynagradzania ustala pracodawca. Jezeli u danego pracodawcy
dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, pracodawca uzgadnia z nig regulamin
wynagradzania.

§ 5. Do regulaminu wynagradzania stosuje sie odpowiednio przepisy art. 239
§3,art. 2412 § 2, art. 2418 oraz art. 241% § 2,

§ 6. Regulamin wynagradzania wchodzi w zycie po uplywie dwéch tygodni od
dnia podania go do wiadomosci pracownikéw, w sposéb przyjety u danego pra-
codawcy.

Art, 77°. [Sfera budzetowa]

§ 1. Warunki wynagradzania za prace i przyznawania innych §wiadczen zwig-
zanych z pracg dla pracownikéw zatrudnionych w paristwowych jednostkach sfe-
ry budzetowej, jezeli nie s3 oni objeci uktadem zbiorowym pracy, okresli, w drodze
rozporzadzenia - w zakresie niezastrzezonym w innych ustawach do wlasciwo-
$ci innych organéw - minister wlasciwy do spraw pracy na wniosek wiasciwego
ministra,

§ 2. Z dniem wejscia w zycie uktadu zbiorowego pracy do pracownikéw pan-
stwowych jednostek sfery budzetowej objetych tym ukladem nie majg zastoso-
wania przepisy rozporzadzenia, o ktérym mowa w § 1.

§ 3. Rozporzadzenie, o ktérym mowa w § 1, powinno w szczegé6lnosci okreslac
warunki ustalania i wyplacania:

1) wynagrodzenia zasadniczego pracownikéw;

2) innych, poza wynagrodzeniem zasadniczym, sktadnikéw uzasadnionych
zwlaszcza szczegblnymi wilasciwosciami lub warunkami wykonywanej pracy,
kwalifikacjami zawodowymi pracownikéw, z tym ze wysoko$¢ sktadnika wyna-
grodzenia, ktérego przyznanie uwarunkowane bedzie dltugoscig przepracowane-
go okresu, o ile taki sktadnik zostanie okre§lony, nie moze przekroczy¢ 20% wyna-
grodzenia zasadniczego;

3) innych §wiadczeni zwigzanych z praca, w tym takich, ktére mogg by¢ uzalez-
nione od okreséw przepracowanych przez pracownika; w szczegdlnosci moze to
dotyczy¢ nagrody jubileuszowej i jednorazowe]j odprawy pienieznej przystuguja-
cej pracownikowi, ktérego stosunek pracy ustat w zwigzku z przejéciem na rente
z tytulu niezdolno$ci do pracy lub emeryture.

Art, 774, (uchylony)
Art, 775, [Zwrot kosztow podrozy stuzbowej]

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

§ 2. Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia,
wysoko$¢ oraz warunki ustalania naleznoéci przystugujgcych pracowniko-
wi, zatrudnionemu w panstwowej lub samorzgdowej jednostce sfery bu-
dzetowej, z tytulu podrézy stuzbowej na obszarze kraju oraz poza granica-
mi kraju. Rozporzadzenie powinno w szczegdélnosci okredlaé wysokosc diet,
z uwzglednieniem czasu trwania podrézy, a w przypadku podrézy poza gra-
nicami kraju - walute, w jakiej bedzie ustalana dieta i limit na nocleg w po-
szczegblnych panstwach, a takze warunki zwrotu kosztéw przejazdéw, noc-
legéw i innych wydatkéw.

§ 3. Warunki wyptacania naleznosci z tytutu podrézy stuzbowej pracow-
nikowi zatrudnionemu u innego pracodawcy niz wymieniony w § 2 okre-
§la sie w ukladzie zbiorowym pracy lub w regulaminie wynagradzania albo
w umowie 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 moga ustala¢ diety za dobe podrézy stuzbowej na ob-
szarze kraju oraz poza granicami kraju w wysokos$ci nizszej niz dieta z ty-
tutu podrdzy stuzbowej na obszarze kraju okres§lona dla pracownika, o kt6-
rym mowaw { 2.

§ 5. W przypadku gdy uklad zbiorowy pracy, regulamin wynagradzania
lub umowa o prace nie zawiera postanowien, o ktérych mowa w { 3, pra-
cownikowi przystuguja naleznosci na pokrycie kosztéw podrézy stuzbowej
odpowiednio wedtug przepiséw, o ktérych mowa w § 2.

Rozdziat Ia
Wynagrodzenie za prace

Art, 78. [Kryteria, stawki wynagrodzenia]

§ 1. Wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadato
w szczegodlnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy
jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilo¢ i jako$¢ §wiadczonej pracy.

§ 2. W celu okre$lenia wynagrodzenia za prace ustala sie, w trybie przewi-
dzianym w art. 77'-773, wysoko$¢ oraz zasady przyznawania pracownikom
stawek wynagrodzenia za prace okre§lonego rodzaju lub na okre$§lonym sta-
nowisku, a takze innych (dodatkowych) sktadnikéw wynagrodzenia, jezeli
zostaly one przewidziane z tytutu wykonywania okres§lonej pracy.

Art, 79, (uchylony)
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Art, 80. [Wynagrodzenie za prace wykonang]

Wynagrodzenie przystluguje za prace wykonana. Za czas niewykonywania pra-
cy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko woéwczas, gdy przepisy
prawa pracy tak stanowia.

Art, 81. [Przestdj]

§ 1. Pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotéw do jej wyko-
nywania, a doznat przeszkéd z przyczyn dotyczacych pracodawcy, przystuguje wy-
nagrodzenie wynikajace z jego osobistego zaszeregowania, okreSlonego stawka
godzinowa lub miesieczng, a jezeli taki skladnik wynagrodzenia nie zostat wyod-
rebniony przy okreslaniu warunkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia. W kaz-
dym przypadku wynagrodzenie to nie moze by¢ jednak nizsze od wysoko$ci mini-
malnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepiséw.

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

§ 3. Pracodawca moze na czas przestoju powierzy¢ pracownikowi inng odpo-
wiednig prace, za ktérej wykonanie przystuguje wynagrodzenie przewidziane za
te prace, nie nizsze jednak od wynagrodzenia ustalonego zgodnie z § 1. Jezeli prze-
stéj nastapit z winy pracownika, przystuguje wylacznie wynagrodzenie przewi-
dziane za wykonang prace.

§ 4. Wynagrodzenie za czas przestoju spowodowanego warunkami atmosfe-
rycznymi przystuguje pracownikowi zatrudnionemu przy pracach uzaleznio-
nych od tych warunkéw, jezeli przepisy prawa pracy tak stanowig. W razie po-
wierzenia pracownikowi na czas takiego przestoju innej pracy, przystuguje mu
wynagrodzenie przewidziane za wykonang prace, chyba ze przepisy prawa pracy
przewidujg stosowanie zasad okre$lonych w § 3.

Art, 82, [Zawinione wadliwe wykonanie produktow lub ustug]

{ 1. Za wadliwe wykonanie z winy pracownika produktéw lub ustug wynagro-
dzenie nie przystuguje. Jezeli wskutek wadliwie wykonanej pracy z winy pracow-
nika nastapito obnizenie jakoéci produktu lub ustugi, wynagrodzenie ulega odpo-
wiedniemu zmniejszeniu.

§ 2. Jezeli wadliwo$¢ produktu lub ustugi zostala usunieta przez pracowni-
ka, przystuguje mu wynagrodzenie odpowiednie do jako$ci produktu lub ustugi,
Z tyIn ze za Czas pracy przy usuwaniu wady wynagrodzenie nie przystuguje.

Art. 83, [Normy pracy]
§ 1. Normy pracy, stanowiace miernik nakladu pracy, jej wydajnosci i jakosci,
moga by¢ stosowane, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy.
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§ 2. Normy pracy s3 ustalane z uwzglednieniem osiggnietego poziomu tech-
niki i organizacji pracy. Normy pracy mogga by¢ zmieniane w miare wdrazania
technicznych i organizacyjnych usprawnienl zapewniajgcych wzrost wydajnosci
pracy.

§ 3. Przekraczanie norm pracy nie stanowi podstawy do ich zmiany, jezeli
jest ono wynikiem zwiekszonego osobistego wkiladu 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 II
Ochrona wynagrodzenia za prace

Art, 84, [Zakaz zrzeczenia sie prawa do wynagrodzenial
Pracownik nie moze zrzec sie prawa do wynagrodzenia ani przenieé¢ tego pra-
wa na inng osobe.

Art, 85, [Termin wyplaty wynagrodzenia]

§ 1. Wyplaty wynagrodzenia za prace dokonuje sie co najmniej raz w miesigcu,
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 p6zniej jednak niz w ciggu
pierwszych 10 dni nastepnego miesigca kalendarzowego.

§ 3. Jezeli ustalony dzieni wyplaty wynagrodzenia za prace jest dniem wolnym
od pracy, wynagrodzenie wyptaca sie w dniu poprzedzajgcym.

§ 4. Sktadniki wynagrodzenia za prace, przystugujace pracownikowi za okresy
dhuzsze niz jeden miesigc, wyplaca sie z dolu w terminach okreslonych w przepi-
sach prawa pracy.

§ 5. Pracodawca, na zgdanie pracownika, jest obowigzany udostepni¢ do wgla-
du dokumenty, na ktérych podstawie zostato obliczone jego wynagrodzenie.,

Art, 86. [Miejsce i forma wyplaty wynagrodzenia]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany wyplaca¢ wynagrodzenie w miejscu, terminie
i czasie okres§lonych w regulaminie pracy lub w innych przepisach prawa pracy.

§ 2. Wyplaty wynagrodzenia dokonuje sie w formie pienieznej; cze$ciowe spet-
nienie wynagrodzenia w innej formie niz pieniezna jest dopuszczalne tylko wéw-
czas, gdy przewidujg to ustawowe przepisy prawa pracy lub ukiad zbiorowy pracy.

§ 3. Wyplata wynagrodzenia jest dokonywana na wskazany przez pracownika
rachunek platniczy, chyba ze pracownik zlozyt w postaci papierowej lub elektro-
nicznej wniosek o wyplate wynagrodzenia do rak wiasnych.
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Art, 87. [Potracenia z wynagrodzenia]

§ 1. Z wynagrodzenia za prace - po odliczeniu skladek na ubezpieczenia spo-
teczne, zaliczki na podatek dochodowy od 0séb fizycznych oraz wptat dokonywa-
nych do pracowniczego planu kapitalowego, w rozumieniu ustawy z dnia 4 paz-
dziernika 2018 1. o pracowniczych planach kapitatowych (Dz.U. z 2023 1. poz. 46),
jezeli pracownik nie zrezygnowat z ich dokonywania - podlegajg potraceniu tylko
nastepujace naleznosci:

1) sumy egzekwowane na mocy tytutéw wykonawczych na zaspokojenie §wiad-
czen alimentacyjnych;

2) sumy egzekwowane na mocy tytutéw wykonawczych na pokrycie naleznosci
innych niz §wiadczenia alimentacyjne;

3) zaliczki pieniezne udzielone pracownikowi;

4) kary pieniezne przewidziane w art. 108.

{ 2. Potragceni dokonuje sie w kolejnoéci podanejw § 1.

{ 3. Potrgcenia moga by¢ dokonywane w nastepujacych granicach:

1) w razie egzekucji $wiadczeni alimentacyjnych - do wysokosci trzech pigtych
wynagrodzenia;

2) w razie egzekucji innych nalezno$ci lub potrgcania zaliczek pienieznych -
do wysokosci potowy wynagrodzenia.

§ 4. Potracenia, o ktérych mowa w § 1 pkt 2 i 3, nie moga w sumie przekra-
czaé polowy wynagrodzenia, a 1acznie z potrgceniami, o ktérych mowa w § 1 pkt 1
- trzech pigtych wynagrodzenia. Niezaleznie od tych potracen kary pieniezne po-
traca sie w granicach okreslonych w art. 108.

§ 5. Nagroda z zakltadowego funduszu nagréd, dodatkowe wynagrodzenie rocz-
ne oraz naleznosci przystugujace pracownikom z tytulu udziatu w zysku lub
w nadwyzce bilansowej podlegajg egzekucji na zaspokojenie §wiadczen alimen-
tacyjnych do pelnej wysokosci.

{ 6. (uchylony)

§ 7. Z wynagrodzenia za prace odlicza sie, w pelnej wysokosci, kwoty wyptaco-
ne w poprzednim terminie platnosci za okres nieobecnosci w pracy, za ktéry pra-
cownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia.

§ 8. Potrgcen naleznosci z wynagrodzenia pracownika w miesigcu, w ktérym
s3 wyplacane sktadniki wynagrodzenia za okresy dluzsze niz 1 miesigc, dokonuje
sie od Iacznej kwoty wynagrodzenia uwzgledniajgcej te skladniki wynagrodzenia.

Art, 87*, [Kwota wolna od potracen]

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

1) minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych
przepiséw, przyshuigujacego pracownikom zatrudnionym w pelnym wymiarze
czasu pracy, po odliczeniu skladek na ubezpieczenia spoteczne, zaliczki na poda-
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tek dochodowy od 0s6b fizycznych oraz wplat dokonywanych do pracowniczego
planu kapitalowego, jezeli pracownik nie zrezygnowat z ich dokonywania - przy
potracaniu sum egzekwowanych na mocy tytuléw wykonawczych na pokrycie
naleznoéci innych niz §wiadczenia alimentacyjne;

2) 75% wynagrodzenia okre§lonego w pkt 1 - przy potracaniu zaliczek pieniez-
nych udzielonych pracownikowi;

3) 90% wynagrodzenia okres§lonego w pkt 1 - przy potrgcaniu kar pienieznych
przewidzianych w art. 108.

§ 2. Jezeli pracownik jest zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy, kwo-
ty okre$lone w § 1 ulegaja zmniejszeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy.

Art. 88, [Potracenia na $wiadczenia alimentacyjnel]

§ 1. Przy zachowaniu zasad okre$lonych w art. 87 potrgcenl na zaspokojenie
$wiadczen alimentacyjnych pracodawca dokonuje réwniez bez postepowania eg-
zekucyjnego, z wyjatkiem przypadkéw gdy:

1) $wiadczenia alimentacyjne majg by¢ potrgcane na rzecz kilku wierzycie-
li, a Igczna suma, ktéra moze by¢ potrgcona, nie wystarcza na pelne pokrycie
wszystkich naleznoéci alimentacyjnych;

2) wynagrodzenie za prace zostalo zajete w trybie egzekucji sgdowej lub admi-
nistracyjnej.

§ 2. Potracen, o ktérych mowa w { 1, pracodawca dokonuje na wniosek wierzy-
ciela na podstawie przedtozonego przez niego tytutu wykonawczego.

Art, 89, (uchylony)

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

W sprawach nieunormowanych w art. 87 i 88 stosuje sie odpowiednio przepisy
Kodeksu postepowania cywilnego i przepisy o egzekucji administracyjnej §wiad-
czen pienieznych.

Art, 91. [Zgoda pracownika na potracenie]

§ 1. Naleznosci inne niz wymienione w art. 87 § 117 moga by¢ potracane z wy-
nagrodzenia pracownika tylko za jego zgodg wyrazong na pismie.

§ 2. W przypadkach okreslonych w § 1 wolna od potracen jest kwota wynagro-
dzenia za prace w wysokoSci:

1) okreSlonej w art. 87' § 1 pkt 1 - przy potracaniu naleznosci na rzecz praco-
dawcy;

2) 80% kwoty okre§lonej w art. 87! § 1 pkt 1 - przy potracaniu innych naleznosci
niz okre§lone w pkt 1.
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Rozdziat III
Swiadczenia przystugujace
W OKresie czasowej
niezdolnosci do pracy

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

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

1) choroby lub odosobnienia w zwigzku z choroba zakazna - trwajacej
Iacznie do 33 dni w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku pracownika,
ktéry ukoniczyt 50 rok zycia - trwajacej tacznie do 14 dni w ciaggu roku kalen-
darzowego - pracownik zachowuje prawo do 80% wynagrodzenia, chyba ze
obowigzujace u danego pracodawcy przepisy prawa pracy przewiduja wyz-
sze wynagrodzenie z tego tytulu;

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

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

§ 11 (uchylony)

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w { 1, oblicza sie wedlug zasad obo-
wigzujacych przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego i wy-
placa za kazdy dzier niezdolno$ci do pracy, nie wylgczajac dni wolnych od
pracy.

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

1) nie ulega obnizeniu w przypadku ograniczenia podstawy wymiaru za-
sitku chorobowego;

2) nie przyshuguje w przypadkach, w ktérych pracownik nie ma prawa
do zasitku chorobowego.

§ 4. Za czas niezdolnosci do pracy, o ktérej mowa w § 1, trwajacej lacznie
dtuzej niz 33 dni w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku pracownika,
ktéry ukoniczyt 50 rok zycia, trwajacej lgcznie dluzej niz 14 dni w ciggu roku
kalendarzowego, pracownikowi przystuguje zasitek chorobowy na zasadach
okre$lonych w odrebnych przepisach.

§ 5. Przepisy § 1 pkt 11i § 4 w czesci dotyczacej pracownika, ktéry ukon-
czyt 50 rok zycia, dotycza niezdolno$ci pracownika do pracy przypadajacej po
roku kalendarzowym, w ktérym pracownik ukonczyt 50 rok zycia.
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Rozdziat Illa
Odprawa rentowa lub emerytalna

Art, 92', [Odprawa emerytalna lub rentowa]

§ 1. Pracownikowi spelniajgcemu warunki uprawniajace do renty z tytulu
niezdolnosdci do pracy lub emerytury, ktérego stosunek pracy ustat w zwigzku
z przejéciem na rente lub emeryture, przystuguje odprawa pieniezna w wysoko-
$ci jednomiesiecznego wynagrodzenia.

§ 2. Pracownik, ktéry otrzymat odprawe, nie moze ponownie naby¢ do niej
prawa,

Rozdziat IV
Odprawa po$miertna

Art, 93, [Odprawa po$miertna]

§ 1. W razie $mierci pracownika w czasie trwania stosunku pracy lub w czasie
pobierania po jego rozwigzaniu zasitku z tytutu niezdolnosci do pracy wskutek
choroby, rodzinie przystuguje od pracodawcy odprawa posmiertna.

§ 2. Wysokos¢ odprawy, o ktérej mowa w § 1, jest uzalezniona od okresu zatrud-
nienia pracownika u danego pracodawcy i wynosi:

1) jednomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony krocej niz
10 lat;

2) trzymiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony co naj-
mniej 10 lat;

3) szeSciomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony co naj-
mniej 15 lat.

§ 3. Przepis art. 36 § 1! stosuje sie odpowiednio.

§ 4. Odprawa posmiertna przystuguje nastepujacym cztonkom rodziny pra-
cownika:

1) matzonkowi;

2) innym cztonkom rodziny spelniajgcym warunki wymagane do uzyskania
renty rodzinnej w mysl przepiséw o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpie-
czen Spotecznych.

§ 5. Odprawe po$miertng dzieli sie w czeSciach réwnych pomiedzy wszystkich
uprawnionych czlonkéw rodziny.

§ 6. Jezeli po zmarlym pracowniku pozostat tylko jeden cztonek rodziny upraw-
niony do odprawy po$miertnej, przystuguje mu odprawa w wysoko$ci potowy od-
powiedniej kwoty okre$lonej w § 2.

§ 7. Odprawa posmiertna nie przyshuguje cztonkom rodziny, o ktérych mowa
w { 4, jezeli pracodawca ubezpieczyl pracownika na zycie, a odszkodowanie wy-
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placone przez instytucje ubezpieczeniows jest nie nizsze niz odprawa po$miert-
na przystugujaca zgodnie z § 2 i 6. Jezeli odszkodowanie jest nizsze od odprawy
posmiertnej, pracodawca jest obowigzany wyplaci¢ rodzinie kwote stanowigca
réznice miedzy tymi §wiadczeniami.

DZIAE CZWARTY
OBOWIAZKI PRACODAWCY I PRACOWNIKA

Rozdziat I
Obowigzki pracodawcy

Art, 94, [Podstawowe obowiazki pracodawcy]

Pracodawca jest obowigzany w szczegdlnosci:

1) zaznajamia¢ pracownikéw podejmujgcych prace z zakresem ich obowigz-
koéw, sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich
podstawowymi uprawnieniami;

1a) informowac¢ pracownikéw o warunkach ich zatrudnienia, o ktérych mowa
wart.29 §3,3?2i3*lubwart.29' §214;

2) organizowac prace w sposéb zapewniajacy pelne wykorzystanie czasu pra-
v, jak réwniez osigganie przez pracownikéw, przy wykorzystaniu ich uzdolnieri
i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jako$ci pracy;

2a) organizowac prace w sposdb zapewniajacy zmniejszenie ucigzliwosci pracy,
zwlaszcza pracy monotonnej i pracy w ustalonym z géry tempie;

2b) przeciwdziala¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgle-
du na pteé, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania po-
lityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy;

3) (uchylony)

4) zapewniaé bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz prowadzi¢ systema-
tyczne szkolenie pracownikéw w zakresie bezpieczeristwa i higieny pracy;

5) terminowo i prawidtowo wyptaca¢ wynagrodzenie;

6) utatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych;

7) stwarzaé pracownikom podejmujgcym zatrudnienie po ukoriczeniu szkoty
prowadzacej ksztalcenie zawodowe lub szkoly wyzszej warunki sprzyjajace przy-
stosowaniu sie do nalezytego wykonywania pracy;

8) zaspokaja¢ w miare posiadanych srodkéw socjalne potrzeby pracownikéw;

9) stosowac obiektywne i sprawiedliwe Kkryteria oceny pracownikéw oraz wy-
nikéw ich pracy;
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9a) prowadzi¢ i przechowywac w postaci papierowej lub elektronicznej doku-
mentacje w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akta osobowe pra-
cownikéw (dokumentacja pracownicza);

9b) przechowywa¢é dokumentacje pracowniczg w sposéb gwarantujacy zacho-
wanie jej poufnosci, integralnosci, kompletnos$ci oraz dostepnosci, w warunkach
niegrozacych uszkodzeniem lub zniszczeniem przez okres zatrudnienia, a takze
przez okres 10 lat, liczac od korica roku kalendarzowego, w ktérym stosunek pra-
cy ulegt rozwigzaniu lub wygasl, chyba ze odrebne przepisy przewidujg diuzszy
okres przechowywania dokumentacji pracowniczej;

10) wplywac¢ na ksztalttowanie w zakladzie pracy zasad wspétzycia spotecznego.

Art, 94, [Podstawowe obowiazki pracodawcy]

Pracodawca udostepnia pracownikom tekst przepiséw dotyczacych réwnego
traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej
na terenie zakladu pracy lub zapewnia pracownikom dostep do tych przepiséw
w inny sposéb przyjety u danego pracodawcy.

Art, 942, [Obowigzek informacyjny pracodawcy]

Pracodawca jest obowigzany informowaé pracownikéw w sposéb przyjety
u danego pracodawcy o:

1) mozliwosci zatrudnienia w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy;

2) mozliwo$ci awansu;

3) wolnych stanowiskach pracy.

Art, 94°, [Obowiazek przeciwdzialania mobbingowi]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skie-
rowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym ne-
kaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujgce u niego zanizong ocene przy-
datnos$ci zawodowej, powodujgce lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikow.

§ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywolat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢
od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$¢uczynienia pienieznego za do-
znang krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat umo-
we o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokos$ci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odreb-
nych przepisow.
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§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno na-
stapi¢ na pismie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasadniajgcej
rozwiazanie umowy.

Art. 94%, [Przechowywanie dokumentacji pracowniczej]

Jezeli przechowywana dokumentacja pracownicza moze stanowi¢ lub sta-
nowi dowéd w postepowaniu, a pracodawca:

1) jest strong tego postepowania - przechowuje dokumentacje pracowni-
cz3 do czasu jego prawomocnego zakonczenia, nie krécej jednak niz do upty-
wu okresu, o ktérym mowa w art, 94 pkt 9b; art. 947 stosuje sie odpowiednio;

2) powzigt wiadomo$¢é o wytoczeniu powddztwa lub wszczeciu postepo-
wania - okres przechowywania dokumentacji pracowniczej, o ktérym mowa
w art. 94 pkt 9b, przedtuza sie o 12 miesiecy, po uptywie ktérych pracodaw-
ca zawiadamia, w postaci papierowej lub elektronicznej, bytego pracownika
o mozliwo$ci 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°, [Okres przechowywania dokumentacji pracowniczej]

§ 1. W przypadku ponownego nawigzania stosunku pracy z tym samym pra-
cownikiem w okresie, o ktérym mowa w art. 94 pkt 9b, pracodawca kontynu-
uje prowadzenie dla tego pracownika dotychczasowej dokumentacji pracow-
niczej.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w { 1, okres przechowywania dokumen-
tacji pracowniczej liczy sie od konica roku kalendarzowego, w ktérym koniczacy
sie najpézniej stosunek pracy rozwigzat sie lub wygast.

Art, 94¢, [Dokumenty wydawane pracownikowi w przypadku rozwiaza-
nia lub wygasniecia stosunku pracy]

W przypadku rozwigzania lub wygas$niecia stosunku pracy pracodawca
wraz ze $wiadectwem pracy wydaje pracownikowi w postaci papierowej lub
elektronicznej informacije o:

1) okresie przechowywania dokumentacji pracowniczej, o ktérym mowa
w art. 94 pkt 9b lub w art. 94° § 2;

2) mozliwosci odbioru przez pracownika dokumentacji pracowniczej
do konica miesigca kalendarzowego nastepujacego po uplywie okresu prze-
chowywania 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.
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Art, 94’, [Zniszczenie dokumentacji pracowniczej]

§ 1. Pracodawca niszczy dokumentacje pracownicza w sposdb uniemozliwiaja-
cy odtworzenie jej tresci, w terminie do 12 miesiecy po uplywie okresu przezna-
czonego 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 pracowniczg bytemu pracownikowi.

Art, 948, [Zmiana postaci dokumentacji pracowniczej]

§ 1. Pracodawca moze zmienia¢ postaé, w ktdrej prowadzi i przechowuje doku-
mentacje pracownicza.

§ 2. Zmiana postaci dokumentacji pracowniczej z papierowej na elektroniczng
nastepuje przez sporzadzenie odwzorowania cyfrowego, w szczeg6lnosci skanu,
i opatrzenie go kwalifikowanym podpisem elektronicznym lub kwalifikowang
pieczecia elektroniczng pracodawcy lub kwalifikowanym podpisem elektronicz-
nym upowaznionej przez pracodawce osoby, potwierdzajacym zgodnos$¢ odwzo-
rowania cyfrowego z dokumentem papierowyin.

§ 3. Zmiana postaci dokumentacji pracowniczej z elektronicznej na papierowa
nastepuje przez sporzadzenie wydruku i opatrzenie go podpisem pracodawcy lub
osoby przez niego upowaznionej, potwierdzajgcym zgodno$¢ wydruku z doku-
mentem elektronicznym.

Art. 94°, [0dbiér dokumentacji pracowniczej]

§ 1. Pracodawca informuje pracownikéw w sposéb przyjety u danego pracodaw-
cy o:

1) zmianie postaci prowadzenia i przechowywania dokumentacji pracowni-
czej;

2) mozliwosci odbioru poprzedniej postaci dokumentacji pracowniczej w ter-
minie 30 dni od dnia przekazania informacji, o ktérej mowa w pkt 1.

§ 2. Pracodawca zawiadamia w postaci papierowej lub elektronicznej bytego
pracownika o mozliwo$ci odbioru poprzedniej postaci dokumentacji pracowni-
czej w terminie 30 dni od dnia zawiadomienia.

§ 3. W przypadku $mierci pracownika lub bytego pracownika prawo odbioru po-
przedniej postaci dokumentacji pracowniczej przystuguje nastepujacym czlon-
kom rodziny:

1) dzieciom wiasnym, dzieciom drugiego matzonka oraz dzieciom przysposo-
bionym;

2) przyjetym na wychowanie i utrzymanie przed osiggnieciem pelnoletno-
$ci wnukom, rodzenistwu i innym dzieciom, z wylgczeniem dzieci przyjetych
na wychowanie i utrzymanie w ramach rodziny zastepczej lub rodzinnego
domu dziecka;
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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 pracowniczej
zgodnie z art. 94°, pracodawca moze zniszczy¢ poprzednia postaé takiej doku-
mentacji.

Art. 94", [Réwnowaznos¢ dokumentacji w postaci elektronicznej i papie-
rowej]

Dokumentacja pracownicza prowadzona i przechowywana w postaci elektro-
nicznej jest rtwnowazna z dokumentacjg pracownicza prowadzong i przechowy-
wang w postaci papierowej.

Art, 942, [Wydawanie kopii dokumentacji pracowniczej]

Pracodawca wydaje kopie catosci lub czedci dokumentacji pracowniczej
na wniosek:

1) pracownika lub bytego pracownika albo

2) 0s0Db, o ktérych mowa w art. 94° § 3, w przypadku $mierci pracownika lub by-
tego pracownika

- zlozony w postaci papierowej lub elektronicznej.

Art, 945, [SzKolenia]

Jezeli obowigzek pracodawcy przeprowadzenia szkolerl pracownikéw niezbed-
nych do wykonywania okre§lonego rodzaju pracy lub pracy na okre§lonym sta-
nowisku wynika z postanowien ukladu zbiorowego pracy lub innego porozu-
mienia zbiorowego, lub z regulaminu, lub przepiséw prawa, lub umowy o prace
oraz w przypadku szkoleni odbywanych przez pracownika na podstawie polece-
nia przelozonego, szkolenia takie odbywaja sie na koszt pracodawcy oraz, w mia-
re mozliwoéci, w godzinach pracy pracownika. Czas szkolenia odbywanego poza
normalnymi godzinami pracy pracownika wlicza sie do czasu pracy.

Art. 95, (uchylony)
Art, 96. (uchylony)
Art. 97. [Swiadectwo pracy]

§ 1. W zwiazku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku pracy pracodawca
jest obowiagzany wyda¢ pracownikowi §wiadectwo pracy w dniu, w ktérym naste-
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Puje ustanie stosunku pracy, jezeli nie zamierza nawigza¢ z nim kolejnego sto-
sunku pracy w ciggu 7 dni od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniego
stosunku pracy. Jezeli z przyczyn obiektywnych wydanie §wiadectwa pracy pra-
cownikowi albo osobie przez niego upowaznionej w tym terminie nie jest moz-
liwe, pracodawca w ciaggu 7 dni od dnia uplywu tego terminu przesyla §wiadec-
two pracy pracownikowi lub tej osobie za posrednictwem operatora pocztowego
w rozumieniu ustawy z dnia 23 listopada 2012 . - Prawo pocztowe (Dz.U. z 2022 1.
Poz. 896,193312042) albo dorecza je w inny sposéb. Swiadectwo pracy dotyczy okre-
su lub okreséw zatrudnienia, za ktére dotychczas nie wydano §wiadectwa pracy.

§ 11 W przypadku nawigzania z tym samym pracownikiem kolejnego stosun-
ku pracy w ciggu 7 dni od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniego sto-
sunku pracy, pracodawca jest obowigzany wydaé pracownikowi §wiadectwo pra-
cy wylacznie na jego wniosek, zlozony w postaci papierowej lub elektronicznej;
wniosek moze by¢ ztozony w kazdym czasie i dotyczy¢ wydania §wiadectwa pracy
dotyczacego poprzedniego okresu zatrudnienia albo wszystkich okreséw zatrud-
nienia, za ktére dotychczas nie wydano swiadectwa pracy.

§ 12 W przypadku, o ktérym mowa w § 1, pracodawca jest obowigzany wydac
pracownikowi §wiadectwo pracy w ciaggu 7 dni od dnia zlozenia wniosku.

§ 1. Wydanie $§wiadectwa pracy nie moze by¢ uzaleznione od uprzedniego roz-
liczenia sie pracownika z pracodawca.

§ 2. W $wiadectwie pracy nalezy poda¢ informacje dotyczace okresu i rodzaju
wykonywanej pracy, zajmowanych stanowisk, trybu rozwigzania albo okoliczno-
$ci wygasniecia stosunku pracy, a takze inne informacje niezbedne do ustalenia
uprawnienn pracowniczych i uprawnien z ubezpieczenia spotecznego. Ponad-
to w $wiadectwie pracy zamieszcza sie wzmianke o zajeciu wynagrodzenia za
prace w mysl przepiséw o postepowaniu egzekucyjnym. Na zadanie pracowni-
ka w §wiadectwie pracy nalezy poda¢ takze informacje o wysokosci i sktadnikach
wynagrodzenia oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

§ 2. Pracownik moze w ciggu 14 dni od otrzymania §wiadectwa pracy wy-
stapi¢ z wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie §wiadectwa pracy. W razie
nieuwzglednienia wniosku pracownikowi przystuguje, w ciagu 14 dni od za-
wiadomienia o odmowie sprostowania §wiadectwa pracy, prawo wystapienia
z zadaniem jego sprostowania do sadu pracy. W przypadku niezawiadomienia
przez pracodawce o odmowie sprostowania §wiadectwa pracy, zadanie sprosto-
wania §wiadectwa pracy wnosi sie do sgdu pracy.

§ 3. Jezeli z orzeczenia sadu pracy wynika, ze rozwigzanie z pracownikiem
umowy o prace bez wypowiedzenia z jego winy nastapilo z naruszeniem przepi-
séw o0 rozwigzywaniu w tym trybie umoéw o prace, pracodawca jest obowigzany
zamie$ci¢ w $wiadectwie pracy informacje, ze rozwigzanie umowy o prace nasta-
pito za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawce.,
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§ 4. Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia, szcze-
golowa tre$¢ swiadectwa pracy, sposéb i tryb jego wydawania, prostowania i uzu-
peliania oraz pomocniczy wzér $wiadectwa pracy, biorgc pod uwage koniecz-
no$¢ zapewnienia wlasciwej realizacji celéw, jakim shizg informacje zawarte
w $wiadectwie pracy.

Art. 97, [Zobowijzanie do wydania §wiadectwa pracy]

§ 1. W przypadku niewydania przez pracodawce §wiadectwa pracy pracowniko-
wi przystuguje prawo wystapienia do sadu pracy z zadaniem zobowigzania pra-
codawcy do wydania Swiadectwa pracy.

§ 2. Jezeli pracodawca nie istnieje albo z innych przyczyn wytoczenie przeciw-
ko niemu powddztwa o zobowigzanie pracodawcy do wydania §wiadectwa pra-
cy jest niemozliwe, pracownikowi przystuguje prawo wystgpienia do sgdu pracy
z zadaniem ustalenia uprawnienia do otrzymania §wiadectwa pracy.

§ 3. Z zadaniem, o ktérym mowa w {§ 11 2, mozna wystapi¢ w kazdym czasie
przed uplywem terminu przedawnienia.

§ 4. Przepisy § 1-3 stosuje sie odpowiednio do z3dania sprostowania §wiadec-
twa pracy.

Art, 98, (uchylony)

Art, 99, [Niewydanie w terminie lub wydanie niewlasciwego swiadectwa
pracy]

§ 1. Pracownikowi przystuguje roszczenie o naprawienie szkody wyrzadzonej
przez pracodawce wskutek niewydania w terminie lub wydania niewltasciwego
Swiadectwa pracy.

§ 2. Odszkodowanie, o ktérym mowa w { 1, przystuguje w wysokosci wynagro-
dzenia za czas pozostawania bez pracy z tego powodu, nie dluzszy jednak niz 6 ty-
godni.

{ 3. (uchylony)

{ 4. Orzeczenie o odszkodowaniu w zwigzku z wydaniem niewlasciwego §wia-
dectwa pracy stanowi podstawe do zmiany tego §wiadectwa.

Rozdziat II
Obowigzki pracownika

Art, 100. [Podstawowe obowiazKi pracownika]

§ 1. Pracownik jest obowigzany wykonywac prace sumiennie i starannie oraz
stosowac sie do polecert przelozonych, ktére dotycza pracy, jezeli nie s3 one
sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o prace.
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§ 2. Pracownik jest obowigzany w szczegdlnosci:

1) przestrzegac czasu pracy ustalonego w zaktadzie pracy;

2) przestrzegac regulaminu pracy i ustalonego w zakladzie pracy porzadku,

3) przestrzegaé przepisow oraz zasad bezpieczenistwa i higieny pracy, a takze
przepiséw przeciwpozarowych;

4) dba¢ o dobro zakladu pracy, chronié jego mienie oraz zachowa¢ w tajemnicy
informacje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode;

5) przestrzegac tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach;

6) przestrzega¢ w zakladzie pracy zasad wspétzycia spotecznego.

Art, 101, (uchylony)

Rozdzial Ila
Zakaz konkurencji

Art, 101%, [Zakaz konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy]

§ 1. W zakresie okre§lonym w odrebnej umowie, pracownik nie moze prowa-
dzi¢ dzialalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy ani tez $§wiadczy¢ pracy
w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie na rzecz podmiotu prowadza-
cego taka dziatalno$¢ (zakaz konkurenciji).

§ 2. Pracodawca, ktdry poniost szkode wskutek naruszenia przez pracownika
zakazu konkurencji przewidzianego w umowie, moze dochodzi¢ od pracownika
wyréwnania tej szkody na zasadach okres§lonych w przepisach rozdziatu I w dzia-

le pigtym.

Art, 1012, [Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy]

§ 1. Przepis art. 101' § 1 stosuje sie odpowiednio, gdy pracodawca i pracownik
majacy dostep do szczegdlnie waznych informacji, ktérych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode, zawierajg umowe o zakazie konkurencji po usta-
niu stosunku pracy. W umowie okreéla sie takze okres obowigzywania zakazu
konkurencji oraz wysoko$¢ odszkodowania naleznego pracownikowi od praco-
dawcy, z zastrzezeniem przepiséw § 21i3.

§ 2. Zakaz konkurencji, o ktérym mowa w { 1, przestaje obowigzywaé przed
uplywem terminu, na jaki zostala zawarta umowa przewidziana w tym przepi-
sie, w razie ustania przyczyn uzasadniajacych taki zakaz lub niewywigzywania
sie pracodawcy z obowigzku wyplaty odszkodowania.

§ 3. Odszkodowanie, o ktérym mowa w { 1, nie moze by¢ nizsze od 25% wyna-
grodzenia otrzymanego przez pracownika przed ustaniem stosunku pracy przez
okres odpowiadajacy okresowi obowigzywania zakazu konkurencji; odszkodowa-
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nie moze by¢ 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, wymagaja pod rygorem
niewazno$ci formy pisemne;j.

Art, 101% [Stosunek do przepiséw odrebnych]
Przepisy rozdziatu nie naruszaja zakazu konkurencji przewidzianego w odreb-
nych przepisach.

Rozdziat III
Kwalifikacje zawodowe pracownikow

Art, 102, [Ustalanie kwalifikacji zawodowych]

Kwalifikacje zawodowe pracownikéw wymagane do wykonywania pracy okre-
§lonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku moga by¢ ustalane w przepisach
prawa pracy przewidzianych w art, 77*-773, w zakresie nieuregulowanym w prze-
pisach szczeg6lnych.

Art. 103, (utracit moc)

Art, 103!, [Podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez pracownika]

§ 1. Przez podnoszenie kwalifikacji zawodowych rozumie sie zdobywanie lub
uzupelnianie wiedzy i umiejetnosci przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy
albo za jego zgoda.

§ 2. Pracownikowi podnoszacemu kwalifikacje zawodowe przystuguja:

1) urlop szkoleniowy;

2) zwolnienie z cato$ci lub czesci dnia pracy, na czas niezbedny, by punktualnie
przyby¢ na obowigzkowe zajecia oraz na czas ich trwania.

§ 3. Za czas urlopu szkoleniowego oraz za czas zwolnienia z cato$ci lub czesci
dnia pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art, 1032 [Wymiar urlopu szkoleniowego]

{ 1. Urlop szkoleniowy, o ktérym mowa w art. 103! § 2 pkt 1, przystuguje w wy-
miarze:

1) 6 dni - dla pracownika przystepujacego do egzaminéw eksternistycznych;

2) 6 dni - dla pracownika przystepujacego do egzaminu maturalnego;

3) 6 dni - dla pracownika przystepujacego do egzaminu potwierdzajacego kwa-
lifikacje w zawodzie lub egzaminu zawodowego;
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4) 21 dni w ostatnim roku studiéw - na przygotowanie pracy dyplomowej oraz
przygotowanie sie i przystgpienie do egzaminu dyplomowego.

§ 2. Urlopu szkoleniowego udziela sie w dni, ktére s3 dla pracownika dniami
pracy, zgodnie z obowigzujacym go rozkladem czasu pracy.

Art, 103*, [Dodatkowe Swiadczenia dla pracownika podnoszacego kwalifi-
kacje zawodowel

Pracodawca moze przyznaé pracownikowi podnoszgcemu kwalifikacje zawo-
dowe dodatkowe §wiadczenia, w szczegdlnosci pokry¢ oplaty za ksztalcenie, prze-
jazd, podreczniki i zakwaterowanie,

Art, 103% [Umowa miedzy pracodawca a pracownikiem podnoszacym
kwalifikacje zawodowe]

§ 1. Pracodawca zawiera z pracownikiem podnoszacym kwalifikacje zawodo-
we umowe okre$lajacg wzajemne prawa i obowigzki stron. Umowe zawiera sie
na piSmie.

§ 2. Umowa, o ktérej mowa w § 1, nie moze zawiera¢ postanowier mniej ko-
rzystnych dla pracownika niz przepisy niniejszego rozdziatu.

§ 3. Nie ma obowigzku zawarcia umowy, o ktérej mowa w § 1, jezeli pracodawca
nie zamierza zobowigzaé pracownika do pozostawania w zatrudnieniu po ukon-
czeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Art, 103%, [Zwrot Kkosztéw poniesionych przez pracodawce na podnosze-
nie kwalifikacji zawodowych przez pracownika]

Pracownik podnoszacy kwalifikacje zawodowe:

1) ktéry bez uzasadnionych przyczyn nie podejmie podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych albo przerwie podnoszenie tych kwalifikacji,

2) z ktérym pracodawca rozwigze stosunek pracy bez wypowiedzenia z jego
winy, w trakcie podnoszenia kwalifikacji zawodowych lub po jego ukoriczeniu,
w terminie okre§lonym w umowie, o ktérej mowa w art. 103[4], nie dtuzszym niz
3lata,

3) ktéry w okresie wskazanym w pkt 2 rozwigze stosunek pracy za wypowie-
dzeniem, z wyjatkiem wypowiedzenia umowy o prace z przyczyn okreSlonych
w art. 943,

4) ktéry w okresie wskazanym w pkt 2 rozwigze stosunek pracy bez wypowie-
dzenia na podstawie art. 55 lub art. 94°, mimo braku przyczyn okres§lonych w tych
przepisach

- jest obowigzany do zwrotu kosztéw poniesionych przez pracodawce na ten
cel z tytulu dodatkowych §wiadczen, w wysokosci proporcjonalnej do okresu za-
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trudnienia po ukoniczeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych lub okresu za-
trudnienia w czasie ich podnoszenia.

Art, 103¢, [Uprawnienia przyshugujace pracownikowi zdobywajacemu lub
uzupehiajacemu wiedze i umiejetnosci na innych zasadach]

Pracownikowi zdobywajgcemu lub uzupeliajgcemu wiedze i umiejetnosci
na zasadach innych, niz okredlone w art. 103!-103°, mogg by¢ przyznane;

1) zwolnienie z catodci lub czesci dnia pracy bez zachowania prawa do wyna-
grodzenia,

2) urlop bezplatny

- W wymiarze ustalonym w porozumieniu zawieranym miedzy pracodawcg
ipracownikiem.

Rozdziat IV
Regulamin pracy

Art, 104. [Regulamin pracy]

§ 1. Regulamin pracy ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwig-
zane z tym prawa i obowigzki pracodawcy i pracownikéw.

§ 1L Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikéw wprowadza regu-
lamin pracy, chyba ze w zakresie przewidzianym w § 1 obowiazuja postanowienia
ukladu zbiorowego pracy.

§ 2. Pracodawca zatrudniajacy mniej niz 50 pracownikéw moze wprowadzié re-
gulamin pracy, chyba ze w zakresie przewidzianym w { 1 obowigzujg postanowie-
nia ukiadu zbiorowego pracy.

§ 3. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikéw wpro-
wadza regulamin pracy, jezeli zakladowa organizacja zwigzkowa wystapi z wnio-
skiem o jego wprowadzenie, chyba ze w zakresie przewidzianym w { 1 obowiazuja
postanowienia ukiadu zbiorowego pracy.

Art, 104, [Tresé regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy, okreslajac prawa i obowigzki pracodawcy i pracownikéw
zwigzane z porzadkiem w zakladzie pracy, powinien ustalaé¢ w szczegélnosci:

1) organizacje pracy, warunki przebywania na terenie zakladu pracy w czasie pra-
cy i po jej zakoriczeniu, wyposazenie pracownikéw w narzedzia i materiaty, a takze
w odziez i obuwie robocze oraz w §rodki ochrony indywidualnej i higieny 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;
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6) wykazy prac wzbronionych pracownikom mtodocianym oraz kobietom;

7) rodzaje prac i wykaz stanowisk pracy dozwolonych pracownikom mtodocia-
nym w celu odbywania przygotowania zawodowego;

7a) wykaz lekkich prac dozwolonych pracownikom miodocianym zatrudnio-
nym w innym celu niz przygotowanie zawodowe;

8) obowigzki dotyczace bezpieczeristwa i higieny pracy oraz ochrony przeciw-
pozarowej, w tym takze sposéb informowania pracownikéw o ryzyku zawodo-
wym, ktére wiaze sie z wykonywang praca;

9) przyjety u danego pracodawcy sposéb potwierdzania przez pracownikéw
przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

§ 2. Regulamin pracy powinien zawieraé informacje o karach stosowanych
zgodnie z art. 108 z tytulu odpowiedzialno$ci porzagdkowej pracownikéw.

Art. 1042, [Uzgadnianie tresci regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy ustala pracodawca w uzgodnieniu z zakladowg organiza-
cja zwiazkowa.

§ 2. W razie nieuzgodnienia tresci regulaminu pracy z zakladowa organizacja
zwigzkowg w ustalonym przez strony terminie, a takze w przypadku, gdy u da-
nego pracodawcy nie dziala zaktadowa organizacja zwigzkowa, regulamin pracy
ustala pracodawca.

Art. 1043, [Wejscie w zycie regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy wchodzi w zycie po uplywie 2 tygodni od dnia podania go
do wiadomo$ci pracownikéw, w sposéb przyjety u danego pracodawcy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapoznaé pracownika z tredcig regulaminu
pracy przed dopuszczeniem go do pracy.

Art,104% (uchylony)

Rozdzial vV
Nagrody i wyréznienia

Art, 105, [Przestanki przyznania]

Pracownikom, ktérzy przez wzorowe wypelnianie swoich obowigzkéw, przeja-
wianie inicjatywy w pracy i podnoszenie jej wydajnosci oraz jako$ci przyczyniaja
sie szczegdlnie do wykonywania zadan zaktadu, moga by¢ przyznawane nagrody
iwyréznienia. Odpis zawiadomienia o przyznaniu nagrody lub wyréznienia skta-
da sie do akt osobowych pracownika.

Art, 106-107. (uchylone)
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Rozdziat VI
Odpowiedzialno$¢ porzadkowa pracownikow

Art. 108, [Katalog kar]

§ 1. Za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i porzadku
W procesie pracy, przepiséw bezpieczenistwa i higieny pracy, przepiséw przeciwpo-
zarowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania przybycia i obecno$ci w pracy
oraz usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy, pracodawca moze stosowac:

1) kare upomnienia;

2) kare nagany.

§ 2. Za nieprzestrzeganie przez pracownika przepiséw bezpieczeristwa i hi-
gieny pracy lub przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenie pracy bez uspra-
wiedliwienia, stawienie sie do pracy w stanie nietrzezZwosci albo w stanie po
uzyciu alkoholu lub $§rodka dzialajacego podobnie do alkoholu lub spozywanie
alkoholu lub zazywanie $rodka dzialajacego podobnie do alkoholu w czasie
pracy - pracodawca moze réwniez stosowac kare pieniezna.

§ 3. Kara pieniezna za jedno przekroczenie, jak i za kazdy dzieri nieuspra-
wiedliwionej nieobecnosci, nie moze by¢ wyzsza od jednodniowego wynagro-
dzenia pracownika, a lgcznie kary pieniezne nie moga przewyzszaé dziesitej
czedci wynagrodzenia przypadajacego pracownikowi do wyplaty, po dokona-
niu potracen, o ktérych mowa w art. 87 § 1 pkt 1-3.

§ 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 obowiazku pracowniczego i po uptywie 3 miesiecy od
dopuszczenia sie tego naruszenia.

§ 2. Kara moze by¢ zastosowana tylko po uprzednim wystuchaniu pracownika.

{ 3. Jezeli z powodu nieobecnosci w zaktadzie pracy pracownik nie moze by¢ wy-
stuchany, bieg dwutygodniowego terminu przewidzianego w { 1 nie rozpoczyna sie,
a rozpoczety ulega zawieszeniu do dnia stawienia sie pracownika do pracy.

Art. 110. [Zawiadomienie pracownika]

O zastosowanej karze pracodawca zawiadamia pracownika na pi§mie, wskazujac
rodzaj naruszenia obowigzkéw pracowniczych i date dopuszczenia sie przez pra-
cownika tego naruszenia oraz informujac go o prawie zgtoszenia sprzeciwu i termi-
nie jego wniesienia. Odpis zawiadomienia sktada sie do akt osobowych pracownika.

Art, 111, [Czynniki brane pod uwage przy stosowaniu kary]
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Przy stosowaniu kary bierze sie pod uwage w szczegélnosci rodzaj narusze-
nia obowigzkéw pracowniczych, stopient winy pracownika i jego dotychcza-
sowy stosunek do pracy.

Art, 112, [Zastosowanie kary z naruszeniem przepisow prawa)

§1.Jezeli zastosowanie kary nastgpito z naruszeniem przepiséw prawa, pracow-
nik moze w ciggu 7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu wnieé¢ sprzeciw.
O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje pracodawca po rozpatrze-
niu stanowiska reprezentujgcej pracownika zakladowej organizacji zwigzko-
wej. Nieodrzucenie sprzeciwu w ciggu 14 dni od dnia jego wniesienia jest rtéwno-
znaczne z uwzglednieniem sprzeciwu.

§ 2. Pracownik, ktéry wniést sprzeciw, moze w ciggu 14 dni od dnia zawiado-
mienia o odrzuceniu tego sprzeciwu wystgpi¢ do sgdu pracy o uchylenie zastoso-
wanej wobec niego kary.

§ 3. W razie uwzglednienia sprzeciwu wobec zastosowanej kary pienieznej lub
uchylenia tej kary przez sad pracy, pracodawca jest obowigzany zwrécié pracow-
nikowi rownowarto$¢ kwoty tej kary.

Art, 113, [Zatarcie kary]

§ 1. Kare uwaza sie za niebylg, a odpis zawiadomienia o ukaraniu usuwa z akt
osobowych pracownika po roku nienagannej pracy. Pracodawca moze, z wiasnej
inicjatywy lub na wniosek reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji
zwigzkowej, uznac kare za niebyla przed uptywem tego terminu.

§2. Przepis §1zdanie pierwsze stosuje sie odpowiednio w razie uwzglednienia sprze-
ciwu przez pracodawce albo wydania przez sad pracy orzeczenia o uchyleniu kary.

Art, 1134, (uchylony)
DZIAL PIATY
ODPOWIEDZIALNOSC MATERIALNA
PRACOWNIKOW
Rozdziat I
Odpowiedzialno$¢ pracownika za szkode wyrzadzong
pracodawcy

Art, 114. [Wina pracownika]
Pracownik, ktéry wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania obo-
wigzkéw pracowniczych ze swej winy wyrzadzil pracodawcy szkode, ponosi od-
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powiedzialno$¢ materialng wedtug zasad okres§lonych w przepisach niniejszego
rozdziahu.

Art, 115, [Granice odpowiedzialnosci]

Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ za szkode w granicach rzeczywistej straty
poniesionej przez pracodawece i tylko za normalne nastepstwa dziatania lub za-
niechania, z ktérego wynikla szkoda.

Art, 116, [Ciezar dowodu]
Pracodawca jest obowigzany wykaza¢ okolicznoéci uzasadniajace odpowie-
dzialnoé¢ pracownika oraz wysoko$¢ powstatej szkody.

Art. 117, [Ograniczenie odpowiedzialnosci pracownika]

{§ 1. Pracownik nie ponosi odpowiedzialnosci za szkode w takim zakresie, w ja-
kim pracodawca lub inna osoba przyczynily sie do jej powstania albo zwiekszenia.

§ 2. Pracownik nie ponosi ryzyka zwigzanego z dzialalnoscia pracodawcy,
a w szczegdlnosci nie odpowiada za szkode wynikly 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 ponosi od-
powiedzialnos¢ za cze$¢ szkody stosownie do przyczynienia sie do niej i stopnia
winy. Jezeli nie jest mozliwe ustalenie stopnia winy i przyczynienia sie poszcze-
gélnych pracownikéw do powstania szkody, odpowiadaja oni w czesciach réw-
nych.

Art, 119, [Wysokos¢ odszkodowania]

Odszkodowanie ustala sie w wysokos$ci wyrzadzonej szkody, jednak nie moze
ono przewyzszaé kwoty trzymiesiecznego wynagrodzenia przystugujacego pra-
cownikowi w dniu wyrzadzenia szkody.

Art, 120. [Szkoda osoby trzeciej]

§ 1. W razie wyrzadzenia przez pracownika przy wykonywaniu przez niego
obowigzkéw pracowniczych szkody osobie trzeciej, zobowigzany do naprawienia
szkody jest wylacznie pracodawca.

§ 2. Wobec pracodawcy, ktéry naprawit szkode wyrzadzong osobie trzeciej, pra-
cownik ponosi odpowiedzialno$¢ przewidziang w przepisach niniejszego roz-
dziatu.



Dzial piagty. Odpowiedzialno$¢ materialna pracownikow art. 121-124

Art,121. [Ugoda]

§ 1. Jezeli naprawienie szkody nastepuje na podstawie ugody pomiedzy pra-
codawcy i pracownikiem, wysoko$¢ odszkodowania moze by¢ obnizona, przy
uwzglednieniu wszystkich okolicznosci sprawy, a w szczegdlnosci stopnia winy
pracownika i jego stosunku do obowigzkéw pracowniczych.

§ 2. Przy uwzglednieniu okoliczno$ci wymienionych w § 1 wysoko$¢ odszkodo-
wania moze by¢ takze obnizona przez s3d pracy; dotyczy to réwniez przypadku,
gdy naprawienie szkody nastepuje na podstawie ugody sgdowej.

Art, 121*, [Niewykonanie ugody przez pracownika]

§ 1. W razie niewykonania ugody przez pracownika, podlega ona wykonaniu
w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego, po nadaniu jej klauzuli wy-
konalnosci przez s3d pracy.

§ 2. Sad pracy odméwi nadania klauzuli wykonalno$ci ugodzie, jezeli ustali, ze
jest ona sprzeczna z prawem lub zasadami wspétzycia spotecznego.

Art, 122, [Naprawienie szkody w pelnej wysokoscil
Jezeli pracownik umysélnie wyrzadzit szkode, jest obowigzany do jej naprawie-
nia w pelnej wysokos$ci.

Art. 123, (uchylony)

Rozdzial II
Odpowiedzialnos¢ za mienie powierzone pracownikowi

Art, 124, [Odpowiedzialnos¢ w pelnej wysokosci]

§ 1. Pracownik, ktéremu powierzono z obowiazkiem zwrotu albo do wylicze-
nia sie:

1) pienigdze, papiery warto$ciowe lub kosztownosci,

2) narzedzia i instrumenty lub podobne przedmioty, a takze §rodki ochrony in-
dywidualnej oraz odziez i obuwie robocze,

odpowiada w pelnej wysokosci za szkode powstala w tym mieniu.

§ 2. Pracownik odpowiada w pelnej wysokosci réwniez za szkode w mieniu in-
nym niz wymienione w § 1, powierzonym mu z obowigzkiem zwrotu albo do wy-
liczenia sie.

§ 3. 0d odpowiedzialnos$ci okreslonej w § 112 pracownik moze sie uwolni¢, jezeli
wykaze, ze szkoda powstala z przyczyn od niego niezaleznych, a w szczegdélnosci
wskutek niezapewnienia przez pracodawce warunkéw umozliwiajacych zabez-
pieczenie powierzonego mienia.
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Art. 125, [Wspélna odpowiedzialnos¢ materialna]

{§ 1. Na zasadach okreslonych w art. 124 pracownicy mogg przyja¢ wspélng od-
powiedzialno$¢ materialna za mienie powierzone im lgcznie z obowigzkiem wy-
liczenia sie. Podstawg lacznego powierzenia mienia jest umowa o wspétodpowie-
dzialno$ci materialnej, zawarta przez pracownikéw z pracodawca na piSmie pod
rygorem niewaznosci.

§ 2. Pracownicy ponoszacy wsp6lna odpowiedzialno$¢ materialng odpowiadaja
w czeéciach okre§lonych w umowie. Jednakze w razie ustalenia, ze szkoda w ca-
tosci lub w czeéci zostala spowodowana przez niektérych pracownikéw, za cato§é
szkody lub za stosowng jej cze$¢ odpowiadaja tylko sprawcy szkody.

Art, 126, [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okresli w drodze rozporzadzenia zakres i szczegétowe zasa-
dy stosowania przepiséw art. 125 oraz tryb lgcznego powierzania mienia.

§ 2. Rada Ministréw, w drodze rozporzadzenia, moze okre$li¢ warunki odpo-
wiedzialnodci za szkode w mieniu, o ktérym mowa w art. 124 § 2 i w art. 125:

1) w ograniczonej wysoko$ci, ustalonej tym rozporzadzeniem;

2) na zasadach przewidzianych w art, 114-1161118.

Art, 127, [Stosowanie przepisow ustawy]
Do odpowiedzialnosci okreslonej w art. 124-126 stosuje sie odpowiednio prze-
pisy art. 117, 121, 12111 122.

DZIAL SZOSTY
CZAS PRACY

Rozdziat I
Przepisy og6lne

Art, 128, [Definicja czasu pracy]

§ 1. Czasem pracy jest czas, w ktérym pracownik pozostaje w dyspozycji praco-
dawcy w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania
pracy.

§ 2. Ilekro¢ w przepisach dziatu jest mowa o:

1) pracy zmianowej - nalezy przez to rozumie¢ wykonywanie pracy wedtug
ustalonego rozkladu czasu pracy przewidujgcego zmiane pory wykonywania pra-
cy przez poszczegélnych pracownikéw po uptywie okreslonej liczby godzin, dni
Iub tygodni;

2) pracownikach zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy - na-
lezy przez to rozumie¢ pracownikéw kierujacych jednoosobowo zakladem pracy
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iich zastepcéw lub pracownikéw wchodzacych w skiad kolegialnego organu za-
rzadzajacego zakladem pracy oraz gtéwnych ksiegowych.

§ 3. Do celéw rozliczania czasu pracy pracownika:

1) przez dobe - nalezy rozumie¢ 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny,
w ktérej pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obowigzujacym go rozkladem
Czasu pracy;

2) przez tydzien - nalezy rozumiec 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczynajac
od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego.

Rozdzial II
Normy i ogélny wymiar czasu pracy

Art, 129, [Okres rozliczeniowy]

§ 1. Czas pracy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin
W przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczenio-
wym nieprzekraczajacym 4 miesiecy, z zastrzezeniem art. 135-138, 143 1 144.

§ 2. W kazdym systemie czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami
obiektywnymi lub technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy, okres rozlicze-
niowy moze by¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 12 miesiecy, przy zachowa-
niu ogélnych zasad dotyczacych ochrony bezpieczeristwa i zdrowia pracownikéw.

§ 3. Rozklad czasu pracy danego pracownika moze by¢ sporzadzony - w formie
pisemnej lub elektronicznej - na okres krétszy niz okres rozliczeniowy, obejmu-
jacy jednak co najmniej 1 miesigc. Pracodawca przekazuje pracownikowi rozklad
Czasu pracy co najmniej na 1 tydzien przed rozpoczeciem pracy w okresie, na kté-
ry zostal sporzadzony ten rozklad.

§ 4. Pracodawca nie ma obowigzku sporzadzania rozkladu czasu pracy, jezeli:

1) rozktad czasu pracy pracownika wynika z prawa pracy, obwieszczenia, o kté-
rym mowa w art. 150 § 1, albo z umowy o prace;

2) w porozumieniu z pracownikiem ustali czas niezbedny do wykonania po-
wierzonych zadari, uwzgledniajac wymiar czasu pracy wynikajacy z norm okre-
Slonych w § 1; w takim przypadku rozktad czasu pracy ustala pracownik;

3) na pisemny wniosek pracownika stosuje do niego rozklady czasu pracy,
o ktérych mowa w art. 140%;

4) na pisemny wniosek pracownika ustali mu indywidualny rozktad czasu pracy.

§ 5. Jezeli w danym miesigcu, ze wzgledu na rozklad czasu pracy w przyje-
tym okresie rozliczeniowym, pracownik nie ma obowigzku wykonywania pra-
cy, przystuguje mu wynagrodzenie w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wy-
nagrodzenie za prace ustalane na podstawie odrebnych przepiséw; w przypadku
pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy wysoko$¢ tego
wynagrodzenia ustala sie proporcjonalnie do tego wymiaru czasu pracy.
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Art, 130, [Obliczanie wymiaru czasu pracy]

§ 1. Obowiazujacy pracownika wymiar czasu pracy w przyjetym okresie rozli-
czeniowym, ustalany zgodnie z art. 129 { 1, oblicza sie:

1) mnozac 40 godzin przez liczbe tygodni przypadajacych w okresie rozliczenio-
Wy, a nastepnie

2) dodajac do otrzymanej liczby godzin iloczyn 8 godzin i liczby dni pozosta-
tych do korica okresu rozliczeniowego, przypadajgcych od poniedziatku do pigtku.

§ 2. Kazde $wieto wystepujgce w okresie rozliczeniowym i przypadajace w in-
nym dniu niz niedziela obniza wymiar czasu pracy o 8 godzin.

§ 2. (utracit moc)

§ 3. Wymiar czasu pracy pracownika w okresie rozliczeniowym, ustalony zgod-
nie z art. 129 § 1, ulega w tym okresie obnizeniu o liczbe godzin usprawiedliwionej
nieobecno$ci w pracy, przypadajacych do przepracowania w czasie tej nieobecno-
$ci, zgodnie z przyjetym rozkladem czasu pracy.

Art, 131, [Tygodniowy czas pracy]

§ 1. Tygodniowy czas pracy lacznie z godzinami nadliczbowymi nie moze prze-
kraczaé przecietnie 48 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym.

§ 2. Ograniczenie przewidziane w § 1 nie dotyczy pracownikéw zarzadzajgcych
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 godzin
nieprzerwanego odpoczynku, z zastrzezeniem § 3 oraz art. 136 § 2 i art. 137.

§ 2. Przepis § 1 nie dotyczy:

1) pracownikéw zarzgdzajacych 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.

§ 3. W przypadkach okreslonych w {§ 2 pracownikowi przystuguje, w okresie roz-
liczeniowym, réwnowazny okres odpoczynku.

Art, 133, [Odpoczynek]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w kazdym tygodniu prawo do co najmniej 35 go-
dzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujacego co najmniej 11 godzin nieprze-
rwanego odpoczynku dobowego.

§ 2. W przypadkach okreslonych w art. 132 § 2 oraz w przypadku zmiany pory
wykonywania pracy przez pracownika w zwigzku z jego przejéciem na inna
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zmiane, zgodnie z ustalonym rozkladem czasu pracy, tygodniowy nieprzerwany
odpoczynek moze obejmowac mniejszg liczbe godzin, nie moze by¢ jednak krét-
szy niz 24 godziny.

§ 3. Odpoczynek, o ktérym mowa w {112, powinien przypada¢ w niedziele. Nie-
dziela 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]

§ 1. Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika:

1) wynosi co najmniej 6 godzin - pracownik ma prawo do przerwy w pracy
trwajacej co najmniej 15 minug;

2) jest dtuzszy niz 9 godzin - pracownik ma prawo do dodatkowej przerwy
W pracy trwajacej co najmniej 15 minut;

3)jest dtuzszy niz 16 godzin - pracownik ma prawo do kolejnej przerwy w pracy
trwajacej co najmniej 15 minut.

§ 2. Przerwy, o ktérych mowa w { 1, wlicza sie do czasu pracy.

Rozdzial IV
Systemy i rozkilady czasu pracy

Art, 135, [System rownowaznego czasu pracy]

§ 1 Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacjg, moze by¢ sto-
sowany system réwnowaznego czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne przedhu-
zenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w okre-
sie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesigca. Przedluzony dobowy wymiar
czasu pracy jest rtownowazony krétszym dobowym wymiarem czasu pracy w nie-
ktérych dniach Iub dniami wolnymi od pracy.

§ 2. W szczegdlnie uzasadnionych przypadkach okres rozliczeniowy, o ktérym
mowa w { 1, moze by¢ przedluzony, nie wiecej jednak niz do 3 miesiecy.

§ 3. Przy pracach uzaleznionych od pory roku lub warunkéw atmosferycznych
okres rozliczeniowy, o ktérym mowa w { 1, moze by¢ przedtuzony, nie wiecej jed-
nak niz do 4 miesiecy.

Art, 136. [Dozor urzadzeri]

§ 1. Przy pracach polegajacych na dozorze urzadzeni lub zwigzanych z czescio-
wym pozostawaniem w pogotowiu do pracy moze by¢ stosowany system réwno-
waznego czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne przedhuzenie dobowego wy-
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miaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 16 godzin, w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajacym 1 miesigca.

§ 2. W systemie czasu pracy, o ktérym mowa w { 1, pracownikowi przystuguje,
bezposrednio po kazdym okresie wykonywania pracy w przedtuzonym dobowym
wymiarze czasu pracy, odpoczynek przez czas odpowiadajacy co najmniej liczbie
przepracowanych godzin, niezaleznie od odpoczynku przewidzianego w art. 133.

Art, 137. [Zatrudnienie przy pilnowaniu mienia lub ochronie osdb]

Do pracownikéw zatrudnionych przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb,
a takze pracownikéw zaktadowych strazy pozarnych i zaktadowych shuzb ratow-
niczych moze by¢ stosowany system réwnowaznego czasu pracy, w ktérym jest
dopuszczalne przedhuzenie dobowego wymiaru czasu pracy do 24 godzin, w okre-
sie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesigca. Przepisy art. 135 § 2 i 3 oraz
art. 136 § 2 stosuje sie odpowiednio.

Art, 138, [Praca w ruchu cigglym]

§ 1. Przy pracach, ktére ze wzgledu na technologie produkcji nie mogg by¢
wstrzymane (praca w ruchu cigglym), moze by¢ stosowany system czasu pracy,
w ktérym jest dopuszczalne przedtuzenie czasu pracy do 43 godzin przecietnie
na tydzienn w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 tygodni, a jednego
dnia w niektérych tygodniach w tym okresie dobowy wymiar czasu pracy moze
by¢ przedtuzony do 12 godzin. Za kazdg godzine pracy powyzej 8 godzin na dobe
w dniu wykonywania pracy w przediuzonym wymiarze czasu pracy pracowni-
kowi przystuguje dodatek do wynagrodzenia, o ktérym mowa w art. 151' § 1 pkt 1.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie takze w przypadku, gdy praca nie moze by¢ wstrzyma-
na ze wzgledu na koniecznos¢ ciaglego zaspokajania potrzeb ludnosci.

§ 3. W przypadkach okreslonych w {11 2 obowigzujgcy pracownika wymiar cza-
su pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym oblicza sie;

1) mnozac 8 godzin przez liczbe dni kalendarzowych przypadajacych w okresie roz-
liczeniowym, z wylgczeniem niedziel, §wiat oraz dni wolnych od pracy wynikajacych
zrozkladu czasu pracy w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy, a nastepnie

2) dodajac do otrzymanej liczby liczbe godzin odpowiadajaca przedtuzonemu
u danego pracodawcy tygodniowemu wymiarowi czasu pracy.

§ 4. Liczba godzin odpowiadajgca przedtuzonemu u danego pracodawcy tygo-
dniowemu wymiarowi czasu pracy nie moze przekraczaé 4 godzin na kazdy ty-
dzien okresu rozliczeniowego, w ktérym nastepuje przediuzenie czasu pracy.

§ 5. Przepisy art. 130 § 2 zdanie drugie? i { 3 stosuje sie odpowiednio.

2 Utracit moc 8 pazdziernika 2012 r. na podstawie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 pazdziernika
2012 r. (Dz.U. poz. 1M10).

168



Dzial szosty. Czas pracy art. 139-140!

Art, 139, [System przerywanego czasu pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacja, moze by¢ sto-
sowany system przerywanego czasu pracy wedlug z géry ustalonego rozkladu
przewidujacego nie wiecej niz jedng przerwe w pracy w ciggu doby, trwajaca nie
dluzej niz 5 godzin. Przerwy nie wlicza sie do czasu pracy, jednakze za czas tej
przerwy pracownikowi przystuguje prawo do wynagrodzenia w wysokosci poto-
wy wynagrodzenia naleznego za czas przestoju.

§ 2. Systemu przerywanego czasu pracy nie stosuje sie do pracownika objetego
systemem czasu pracy, o ktérym mowa w art. 135-138, 1431 144,

§ 3. System przerywanego czasu pracy wprowadza sie w uktadzie zbiorowym
pracy lub w porozumieniu z zakladowg organizacjg zwigzkowa, a jezeli u dane-
go pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa - w porozumieniu
z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u tego praco-
dawcy, z zastrzezeniem f{ 4.

§ 4. U pracodawcy bedacego osoba fizyczna, prowadzacego dziatalnos$¢ w za-
kresie rolnictwa i hodowli, u ktérego nie dziala zakladowa organizacja zwigzko-
Wwa, system przerywanego czasu pracy moze by¢ stosowany na podstawie umo-
wy 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 tre$ci porozumienia, o ktérym mowa
w { 3, ze wszystkimi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca
uzgadnia tre$¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi
w rozumieniu art. 25° ust. 11ub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktérych kaz-
da zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy.

Art, 140, [System zadaniowego czasu pracy]

W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacja albo miej-
scem wykonywania pracy moze by¢ stosowany system zadaniowego czasu pra-
cy. Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbedny do wy-
konania powierzonych zadari, uwzgledniajagc wymiar czasu pracy wynikajgcy
z norm okre$lonych w art. 129.

Art, 140% [Rozklad czasu pracy]

§ 1. Rozklad czasu pracy moze przewidywac rézne godziny rozpoczynania pra-
cy w dniach, ktére zgodnie z tym rozkladem s3 dla pracownikéw dniami pracy.

§ 2. Rozklad czasu pracy moze przewidywac przedziat czasu, w ktérym pracow-
nik decyduje o godzinie rozpoczecia pracy w dniu, ktéry zgodnie z tym rozktadem
jest dla pracownika dniem pracy.
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§ 3. Wykonywanie pracy zgodnie z rozkltadami czasu pracy, o ktérych mowa
w {112, nie moze naruszaé prawa pracownika do odpoczynku, o ktérym mowa
wart. 1321133,

§ 4. W rozkladach czasu pracy, o ktérych mowa w § 112, ponowne wykonywanie
pracy w tej samej dobie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Art. 141, [Przerwa w pracy]

§ 1. Pracodawca moze wprowadzi¢ jedna przerwe w pracy niewliczang do czasu
pracy, w wymiarze nieprzekraczajagcym 60 minut, przeznaczong na spozycie po-
sitku lub zalatwienie spraw osobistych.

§ 2. Przerwe w pracy, o ktérej mowa w { 1, wprowadza sie w ukladzie zbioro-
wym pracy lub regulaminie pracy albo w umowie o prace, jezeli pracodawca nie
jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regu-
laminu pracy.

Art, 142, [Indywidualny rozklad czasu pracy]
Na pisemny wniosek pracownika pracodawca moze ustali¢ indywidualny roz-
klad 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 - matzonka albo pracownika - rodzica dziecka w fazie prenatal-
nej, w przypadku cigzy powikianej,

2) pracownika - rodzica dziecka posiadajgcego zaswiadczenie, o ktérym mowa
w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 . o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin
»Za zyciem” (Dz.U. z 2020 1. poz. 1329 oraz z 2022 1. poz. 2140),

3) pracownika - rodzica:

a) dziecka legitymujacego sie orzeczeniem o niepelnosprawnosci albo orzecze-
niem o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepelnosprawnosci okreslonym
w przepisach o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb nie-
pelnosprawnych oraz

b) dziecka posiadajacego odpowiednio opinie o potrzebie wczesnego wspoma-
gania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztalcenia specjalnego lub orze-
czenie o potrzebie zaje¢ rewalidacyjno-wychowawczych, o ktérych mowa w prze-
pisach ustawy z dnia 14 grudnia 2016 1. - Prawo o§wiatowe (Dz.U. z 2023 1. poz. 900)

- 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, zlozony w po-
staci papierowej lub elektronicznej.

§ 2. Pracodawca moze odméwic¢ uwzglednienia wniosku, o ktérym mowaw § 1, je-
zeli jego uwzglednienie nie jest mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj
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pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzglednienia wnio-
sku pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej.

§ 3. Przepisy § 11 2 stosuje sie do pracownikéw, o ktérych mowa w §1pkt 213,
réwniez po ukonczeniu przez dziecko 18 roku zycia.

Art, 143, [System skroconego tygodnia pracy]

Na pisemny wniosek pracownika moze by¢ do niego stosowany system skré-
conego tygodnia pracy. W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie pracy
przez pracownika przez mniej niz 5 dni w ciggu tygodnia, przy réwnoczesnym
przedluzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej niz do 12 godzin, w okre-
sie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.

Art, 144, [Przedluzenie dobowego wymiaru czasu pracy]

Na pisemny wniosek pracownika moze by¢ do niego stosowany system cza-
su pracy, w ktérym praca jest §wiadczona wylgcznie w pigtki, soboty, niedzie-
le i $wieta. W tym systemie jest dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru
czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nie-
przekraczajacym 1 miesigca.

Art. 145, [Skrocenie czasu pracy]

§ 1. Skrécenie czasu pracy ponizej norm okre§lonych w art. 129 § 1 dla pracowni-
kéw zatrudnionych w warunkach szczegdélnie ucigzliwych lub szczeg6lnie szko-
dliwych dla zdrowia moze polega¢ na ustanowieniu przerw w pracy wliczanych
do czasu pracy albo na obnizeniu tych norm, a w przypadku pracy monotonne;j
lub pracy w ustalonym z géry tempie polega na wprowadzeniu 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 okres§lonych
w art, 23712 i art, 23712 oraz po zasiegnieciu opinii lekarza sprawujgcego profilak-
tyczng opieke zdrowotna nad pracownikami.

Art, 146, [Praca zmianowa]
Praca zmianowa jest dopuszczalna bez wzgledu na stosowany system czasu pracy.

Art, 147. [Dni wolne]

W kazdym systemie czasu pracy, jezeli przewiduje on rozklad czasu pracy obej-
mujacy prace w niedziele i §wieta, pracownikom zapewnia sie 1aczng liczbe dni
wolnych od pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym odpowiadajaca co naj-
mniej liczbie niedziel, $wiat oraz dni wolnych od pracy w przecietnie pieciodnio-
wym tygodniu pracy przypadajacych w tym okresie.
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Art, 148, [Ograniczenia w systemach i rozkladach czasu pracy]

W systemach i rozktadach czasu pracy, o ktérych mowa w art. 135-138, 1431144,
czas pracy:

1) pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktérych wystepuja
przekroczenia najwyzszych dopuszczalnych stezeni lub natezen czynnikéw szko-
dliwych dla zdrowia,

2) pracownic w ciazy,

3) pracownikéw opiekujacych sie dzieckiem do ukoriczenia przez nie 4 roku zy-
cia, bez ich zgody

- nie moze przekracza¢ 8 godzin, Pracownik zachowuje prawo do wynagrodze-
nia za czas nieprzepracowany w zwigzku ze zmniejszeniem z tego powodu wy-
miaru jego czasu pracy.

Art, 148, [Zwolnienie od pracy z powodu dzialania sily wyzszej w pilnych
sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w ciggu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy,
w wymiarze 2 dni albo 16 godzin, z powodu dzialania sity wyzszej w pilnych spra-
wach rodzinnych spowodowanych choroba lub wypadkiem, jezeli jest niezbedna
natychmiastowa obecno$¢ pracownika. W okresie tego zwolnienia od pracy pra-
cownik zachowuje prawo do wynagrodzenia w wysoko$ci polowy wynagrodzenia.

§ 2. O sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym zwolnienia od
pracy, o ktérym mowa w { 1, decyduje pracownik w pierwszym wniosku o udzie-
lenie takiego zwolnienia ztozonym w danym roku kalendarzowym.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ zwolnienia od pracy, o ktérym mowa
w { 1, na wniosek zgloszony przez pracownika najpdzniej w dniu korzystania
Z tego zwolnienia.

§ 4. Zwolnienie od pracy, o ktérym mowa w § 1, udzielane w wymiarze godzino-
wym, dla pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy ustala
sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika. Niepelna godzine
zwolnienia od pracy zaokragla sie w gére do pelnej godziny.

§ 5. Przepis § 1w zakresie zwolnienia od pracy udzielanego w wymiarze godzi-
nowym stosuje sie odpowiednio do pracownika, dla ktérego dobowa norma czasu
pracy, wynikajaca z odrebnych przepiséw, jest nizsza niz 8 godzin.

§ 6. Do pracownika, o ktérym mowa w § 1, stosuje sie odpowiednio art. 186*.

Art, 149, [Ewidencja czasu pracy]

§ 1. Pracodawca prowadzi ewidencje czasu pracy pracownika do celéw prawi-
diowego ustalenia jego wynagrodzenia i innych §wiadczerh zwigzanych z praca.
Pracodawca udostepnia te ewidencje pracownikowi, na jego zadanie.
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§ 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
orazart.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 rozkladéw 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 wita-
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:

1) w ukladzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu z zakladowymi organi-
zacjami zwigzkowymi; jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tre$ci porozumie-
nia ze wszystkimi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca
uzgadnia tre§¢ porozumienia z organizacjami zwiazkowymi 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 przediuzenia
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. Rozktady 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 okre§lonym 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. 1043,
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Rozdzial vV
Praca w godzinach nadliczbowych

Art, 151, [Praca w godzinach nadliczbowych]

§ 1. Praca wykonywana ponad obowigzujace pracownika normy czasu pracy, a tak-
Ze praca wykonywana ponad przedhuzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajacy
z obowigzujacego pracownika systemu i rozkladu czasu pracy, stanowi prace w go-
dzinach nadliczbowych. Praca w godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna w ra-
zie:

1) koniecznosci prowadzenia akgji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia
ludzkiego, ochrony mienia lub §rodowiska albo usuniecia awarii;

2) szczegdlnych potrzeb pracodawcy.

§ 2. Przepisu § 1 pkt 2 nie stosuje sie do pracownikéw zatrudnionych na stanowi-
skach pracy, na ktérych wystepuja przekroczenia najwyzszych dopuszczalnych ste-
zen lub natezen czynnikéw szkodliwych dla zdrowia.

§ 2% Nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych czas odpracowania zwolnie-
nia od pracy, udzielonego pracownikowi, na jego pisemny wniosek, w celu zalatwie-
nia spraw osobistych. Odpracowanie zwolnienia od pracy nie moze narusza¢ prawa
pracownika do odpoczynkuy, o ktérym mowa w art. 1321133,

§ 3. Liczba godzin nadliczbowych przepracowanych w zwigzku z okolicznoécia-
mi okreSlonymi w § 1 pkt 2 nie moze przekroczy¢ dla poszczegdlnego pracownika
150 godzin w roku kalendarzowym.

§ 4. W uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w umowie o prace,
jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany
do ustalenia regulaminu pracy, jest dopuszczalne ustalenie innej liczby godzin nad-
liczbowych 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 zatrudnionego w niepelnym
wymiarze czasu pracy, ktérych przekroczenie uprawnia pracownika, oprocz normal-
nego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia, o ktérym mowa w art, 151 § 1,

Art, 151%, [Dodatek]

§ 1. Za prace w godzinach nadliczbowych, oprécz normalnego wynagrodzenia,
przystuguje dodatek w wysokosci:

1)100% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych:

a) w nocy,

b) w niedziele i §wieta niebedace dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obo-
wigzujacym go rozkladem czasu pracy,

¢) w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za prace
w niedziele lub w §wieto, zgodnie z obowigzujgcym go rozkladem czasu pracy;
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2) 50% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych
w kazdym innym dniu niz okreslony w pkt 1.

§ 2. Dodatek w wysokoéci okreSlonej w § 1 pkt 1 przystuguje takze za kazdg go-
dzine pracy nadliczbowej z tytutu przekroczenia przecietnej tygodniowej normy
czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, chyba ze przekroczenie tej nor-
my nastapito w wyniku pracy w godzinach nadliczbowych, za ktére pracowniko-
wi przystuguje prawo do dodatku w wysokosci okreslonej w § 1.

§ 3. Wynagrodzenie stanowigce podstawe obliczania dodatku, o ktérym mowa
w { 1, obejmuje wynagrodzenie pracownika wynikajace z jego osobistego zasze-
regowania okreslonego stawka godzinowa lub miesieczng, a jezeli taki sktadnik
wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony przy okre§laniu warunkéw wynagra-
dzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. W stosunku do pracownikéw wykonujacych stale prace poza zaktadem pra-
cy wynagrodzenie wraz z dodatkiem, o ktérym mowa w § 1, moze by¢ zastgpione
ryczaltem, ktérego wysokos¢ powinna odpowiadaé przewidywanemu wymiaro-
wi pracy w godzinach nadliczbowych.

Art, 1512, [Udzielenie czasu wolnego od pracy]

§ 1. W zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych pracodaw-
3, 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 nastapié¢ takze bez wniosku pracownika. W takim przypad-
ku pracodawca udziela czasu wolnego od pracy, najpézniej do korica okresu rozli-
czeniowego, w wyrmiarze o potowe 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 okres§lonych w § 11 2 pracownikowi nie przystuguje dodatek
za prace w godzinach nadliczbowych.

Art, 1513, [Dzien wolny od pracy]

Pracownikowi, ktéry ze wzgledu na okolicznosci przewidziane w art. 151 § 1
wykonywat prace w dniu wolnym od pracy wynikajacym z rozktadu czasu pracy
w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy, przystuguje w zamian inny dzien
wolny od pracy udzielony pracownikowi do korica okresu rozliczeniowego, w ter-
minie z nim uzgodnionym.

Art, 151%, [Praca poza normalnymi godzinami pracy]
§ 1. Pracownicy zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zakltadem pracy i kierow-
nicy wyodrebnionych komoérek organizacyjnych wykonuja, w razie koniecznosci,
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prace poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz do-
datku z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych, z zastrzezeniem { 2.

{§ 2. Kierownikom wyodrebnionych komdrek organizacyjnych za prace w go-
dzinach nadliczbowych przypadajgcych w niedziele i $wieto przystuguje pra-
wo do wynagrodzenia oraz dodatku z tytulu pracy w godzinach nadliczbowych
w wysokodci okreSlonej w art. 151! § 1, jezeli w zamian za prace w takim dniu nie
otrzymali innego dnia wolnego od pracy.

Art, 151, [Dyzur]

§ 1. Pracodawca moze zobowigza¢ pracownika do pozostawania poza normal-
nymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajacej z umowy
o prace w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodaw-
ce (dyzur).

{ 2. Czasu dyzuru nie wlicza sie do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik
nie wykonywat pracy. Czas pelnienia dyzuru nie moze narusza¢ prawa pracowni-
ka do odpoczynku, o ktérym mowa w art, 1321133,

§ 3. Za czas dyzuruy, z wyjatkiem dyzuru pelnionego w domu, pracownikowi
przystuguje czas wolny od pracy w wymiarze odpowiadajgcym diugosci dyzuru,
a w razie braku mozliwosci udzielenia czasu wolnego - wynagrodzenie wynika-
jace z jego osobistego zaszeregowania, okre§lonego stawka godzinowg lub mie-
sieczna, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony przy okre-
§laniu warunkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. Przepisu § 2 zdanie drugie oraz § 3 nie stosuje sie do pracownikéw zarzadza-
jacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy.

Art, 1515, [Prawo do dodatku]

§ 1. W razie ustania stosunku pracy przed uplywem okresu rozliczeniowego
pracownikowi przystuguje, oprécz normalnego wynagrodzenia, prawo do dodat-
ku, o ktérym mowa w art, 151! § 1, jezeli w okresie od poczatku okresu rozliczenio-
wego do dnia ustania stosunku pracy pracowat w wymiarze godzin przekraczaja-
Cym normy czasu pracy, o ktérych mowa w art. 129,

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio w razie nawigzania stosunku pracy
w trakcie okresu rozliczeniowego.

Rozdziat VI
Praca w porze nocnej

Art, 157, [Praca nocna]
§ 1. Pora nocna obejmuje 8 godzin miedzy godzinami 21% a 7%,
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§ 2. Pracownik, ktérego rozklad 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, je-
zeli wykonuje prace szczeg6lnie niebezpieczne albo zwigzane z duzym wysitkiem
fizycznym Iub umystowym.

§ 4. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 3, okre$la pracodawca w porozumieniu
z zakladowa organizacja zwigzkowa, a jezeli u pracodawcy nie dziala zaktadowa
organizacja zwigzkowa - z przedstawicielami pracownikéw wybranymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy, oraz po zasiegnieciu opinii lekarza sprawujace-
go profilaktyczna opieke zdrowotng nad pracownikami, uwzgledniajgc koniecz-
nos¢ zapewnienia bezpieczenistwa pracy i ochrony zdrowia pracownikoéw.

§ 5. Przepis § 3 nie dotyczy:

1) pracownikéw zarzadzajacych 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 wiasciwego okregowego inspektora pracy o zatrudnianiu pracownikéw
pracujacych w nocy.

Art, 1518, [Dodatek do wynagrodzenia]

§ 1. Pracownikowi wykonujacemu prace w porze nocnej przystuguje dodatek
do wynagrodzenia za kazdg godzine pracy w porze nocnej w wysokosci 20% staw-
ki 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¢ zastapiony ryczat-
tem, 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 swieta 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 wykonywana miedzy godzing 6 w tym dniu a godzing 6° w na-
stepnym dniu, chyba ze u danego pracodawcy zostala ustalona inna godzina.
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Art, 151°, (uchylony)

Art, 151°°, [Ograniczenia w wykonywaniu pracy w placowkach handlo-
wych]

Ograniczenia w wykonywaniu pracy w placéwkach handlowych w niedziele
i $wieta oraz w dniu 24 grudnia i w sobote bezposrednio poprzedzajaca pierwszy
dzienr Wielkiej Nocy okreslajg przepisy ustawy z dnia 10 stycznia 2018 r. o ogra-
niczeniu handlu w niedziele i §wieta oraz w niektére inne dni (DzU. z 2023 1.
poz. 158).

Art, 15P°*) [Ograniczenia w wykonywaniu pracy w placowkach handlo-
wych]

Ograniczenia w wykonywaniu pracy w placowkach handlowych w niedzie-
e i $Swieta oraz w sobote bezposrednio poprzedzajaca pierwszy dzien Wiel-
kiej Nocy okreslaja przepisy ustawy z dnia 10 stycznia 2018 r. o ograniczeniu
handlu w niedziele i Swieta oraz w niektore inne dni (Dz.U, z 2024 r. poz. 449
i..)

Art. 151, [Praca w niedziele i Swieta]

Praca w niedziele i §wieta jest dozwolona:

1) w razie konieczno$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub Srodowiska albo usuniecia awarii;

2) w ruchu ciaglym;

3) przy pracy zmianowej;

4) przy niezbednych remontach;

5) w transporcie i w komunikacji;

6) w zakladowych strazach pozarnych i w zaktadowych stuzbach ratowniczych;

7) przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb;

8) w rolnictwie i hodowli;

9) przy wykonywaniu prac koniecznych ze wzgledu na ich uzytecznosé spo-
teczng i codzienne potrzeby ludnos$ci, w szczegdlnosci w:

a) (uchylona)

b) zaktadach $wiadczacych ustugi dla ludnosci,

C) gastronomii,

d) zaktadach hotelarskich,

e) jednostkach gospodarki komunalnej,

3 Art. 151°° w brzmieniu ustalonym przez art. 2 ustawy z dnia 6 grudnia o zmianie ustawy o dniach wolnych
od pracy oraz niektérych innych ustaw (ustawa w dniu oddawania ksiazki do druku czekata na podpis
Prezydenta). Zmiana wejdzie w zycie 1lutego 2025 .
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f) zakiadach opieki zdrowotnej® i innych placéwkach shuzby zdrowia przezna-
czonych dla oséb, ktérych stan zdrowia wymaga catodobowych lub catodzien-
nych $wiadczen zdrowotnych,

g) jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej oraz jednostkach organiza-
cyjnych wspierania rodziny i systemu pieczy zastepczej zapewniajgcych catodo-
bowg opieke,

h) zaktadach prowadzacych dziatalno$¢ w zakresie kultury, o§wiaty, turystyki
iwypoczynku;

10) w stosunku do pracownikéw zatrudnionych w systemie czasu pracy, w Kt6-
rym praca jest §wiadczona wylacznie w pigtki, soboty, niedziele i $wieta;

11) przy wykonywaniu prac:

a) polegajgcych na §wiadczeniu ustug z wykorzystaniem srodkéw komunikacji
elektronicznej w rozumieniu przepiséw o §wiadczeniu ustug droga elektronicz-
n3 lub urzadzen telekomunikacyjnych w rozumieniu przepiséw prawa komuni-
kacji elektronicznej, odbieranych poza terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, je-
zeli zgodnie z przepisami obowiazujacymi odbiorce ustugi, dni, o ktérych mowa
w art. 151° { 1, s3 u niego dniami pracy,

b) zapewniajgcych mozliwos¢ §wiadczenia ushug, o ktérych mowa wlit. a.

Art, 1514, [Dzien wolny od pracy]

§ 1. Pracownikowi wykonujgcemu prace w niedziele i §wieta, w przypadkach,
o ktérych mowa w art. 151%° pkt 1-9 i 11 oraz w przepisach ustawy, o ktérej mowa
w art, 151, pracodawca jest obowigzany zapewnié inny dzieri wolny od pracy:

1) w zamian za prace w niedziele - w okresie 6 dni kalendarzowych poprzedza-
jacych 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
dzieni 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 wysokoéci 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 przystuguje
dodatek do wynagrodzenia w wysokos$ci okre§lonej w art, 151! § 1 pkt 1, za kazdg
godzine pracy w $wieto.,

§ 4. Do pracy w $wieto przypadajace w niedziele stosuje sie przepisy dotyczace
pracy w niedziele.

% 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, [Korzystanie z niedzieli wolnej od pracy]

Pracownik pracujgcy w niedziele powinien korzysta¢ co najmniej raz na 4 tygo-
dnie z niedzieli wolnej od pracy. Nie dotyczy to pracownika zatrudnionego w sys-
temie czasu pracy, o ktérym mowa w art. 144,

DZIAE SIODMY
URLOPY PRACOWNICZE

Rozdzial I

Urlopy wypoczynkowe

Art, 152, [Prawo do urlopu]

§ 1. Pracownikowi przystuguje prawo do corocznego, nieprzerwanego, platnego
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 uplywem kazdego miesiaca
pracy, w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu przystugujgcego mu po przepracowaniu
roku.

§ 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 pracownika,
biorgc za podstawe wymiar urlopu okreslony w { 1; niepelny dzieri urlopu zaokrg-
gla sie w gére do pelnego dnia.

§ 3. Wymiar urlopu w danym roku kalendarzowym, ustalony na podstawie § 1
i2, nie moze przekroczy¢ wymiaru okreslonego w § 1.

Art, 154, [Okres poprzedniego zatrudnienia]

§ 1. Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy prawo do urlopu i wymiar urlo-
pu, wlicza sie okresy poprzedniego zatrudnienia, bez wzgledu na przerwy w za-
trudnieniu oraz sposéb ustania stosunku pracy.



Dzial siodmy. Urlopy pracownicze || art. 1542-155!

§ 2. W przypadku jednoczesnego pozostawania w dwoch lub wiecej stosunkach
pracy wliczeniu podlega takze okres poprzedniego niezakonczonego zatrudnie-
nia w czesci przypadajacej przed nawigzaniem drugiego lub kolejnego stosunku

pracy.

Art. 1542, [Udzielanie urlopu]

§ 1. Urlopu udziela sie w dni, ktére sg dla pracownika dniami pracy, zgodnie
z obowigzujacym go rozkladem czasu pracy, w wymiarze godzinowym, odpowia-
dajacym dobowemu wymiarowi czasu pracy pracownika w danym dniu, z za-
strzezeniem { 4.

§ 2. Przy udzielaniu urlopu zgodnie z { 1, jeden dzieti urlopu odpowiada 8 go-
dzinom pracy.

§ 3. Przepis § 11 2 stosuje sie odpowiednio do pracownika, dla ktérego dobowa
norma czasu pracy, wynikajgca z odrebnych przepiséw, jest nizsza niz 8 godzin.

§ 4. Udzielenie pracownikowi urlopu w dniu pracy w wymiarze godzinowym od-
powiadajacym czesci dobowego wymiaru czasu pracy jest dopuszczalne 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 ukon-
czenia:

1) zasadniczej lub innej réwnorzednej szkoly zawodowej - przewidziany pro-
gramem nauczania czas trwania nauki, nie wiecej jednak niz 3 lata,

2) Sredniej szkoly zawodowej - przewidziany programem nauczania czas trwa-
nia nauki, nie wiecej jednak niz 5 lat,

3) éredniej szkoly zawodowej dla absolwentéw zasadniczych (réwnorzednych)
szkét zawodowych - 51at,

4) $redniej szkoly ogélnoksztalcacej - 4 lata,

5) szkoly policealnej - 6 lat,

6) szkoty wyzszej - 8 1at.

Okresy nauki, o ktérych mowa w pkt 1-6, nie podlegaja sumowaniu.

§ 2. Jezeli pracownik pobierat nauke w czasie zatrudnienia, do okresu pracy, od
ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza sie badz okres zatrudnienia, w ktérym byta
pobierana nauka, badZ okres nauki, zaleznie od tego, co jest korzystniejsze dla
pracownika.

Art, 155, [Urlop proporcjonalny]
§ 1. W roku kalendarzowym, w ktérym ustaje stosunek pracy z pracownikiem
uprawnionym do kolejnego urlopu, pracownikowi przystuguje urlop:
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1) u dotychczasowego pracodawcy - w wymiarze proporcjonalnym do okresu
przepracowanego u tego pracodawcy w roku ustania stosunku pracy, chyba ze
przed ustaniem tego stosunku pracownik wykorzystal urlop w przystugujacym
mu lub w wyzszym wymiarze;

2) u kolejnego pracodawcy - w wymiarze:

a) proporcjonalnym do okresu pozostatego do korica danego roku kalendarzo-
wego - W razie zatrudnienia na czas nie krétszy niz do korica danego roku kalen-
darzowego,

b) proporcjonalnym do okresu zatrudnienia w danym roku kalendarzowym -
w razie zatrudnienia na czas krétszy niz do konica danego roku kalendarzowego,

z zastrzezeniem { 2.

§ 2. Pracownikowi, ktéry przed ustaniem stosunku pracy w ciggu roku kalenda-
rzowego wykorzystat urlop w wymiarze wyzszym niz wynikajacy z § 1 pkt 1, przy-
stluguje u kolejnego pracodawcy urlop w odpowiednio nizszym wymiarze; Igczny
wymiar urlopu w roku kalendarzowym nie moze by¢ jednak nizszy niz wynikaja-
cy z okresu przepracowanego w tym roku u wszystkich pracodawcéw.

§ 2. Przepis {§ 1 pkt 2 stosuje sie odpowiednio do pracownika podejmujace-
go prace u kolejnego pracodawcy w ciaggu innego roku kalendarzowego niz rok,
w ktérym ustal jego stosunek pracy z poprzednim pracodawca.

{ 3. (uchylony)

Art, 1552 [Urlop proporcjonalny po urlopie bezplatnym]

§ 1. Przepis art. 155! § 1 pkt 2 stosuje sie odpowiednio do pracownika powracajg-
cego do pracy u dotychczasowego pracodawcy w ciggu roku kalendarzowego po
trwajacym co najmniej 1 miesigc okresie:

1) urlopu bezptatnego;

2) urlopu wychowawczego;

3) pelnienia zasadniczej stuzby wojskowej, pelnienia terytorialnej stuzby woj-
skowej rotacyjnie, pelnienia stuzby w aktywnej rezerwie w dniach tej stuzby, od-
bywania ¢wiczenl wojskowych w ramach pasywnej rezerwy albo pelnienia shuzby
zastepczej;

4) tymczasowego aresztowania;

5) odbywania kary pozbawienia wolnosci;

6) nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

§ 2. Jezeli okres, o ktérym mowa w § 1 pkt 1i 3-6, przypada po nabyciu przez
pracownika prawa do urlopu w danym roku kalendarzowym, wymiar urlopu pra-
cownika powracajacego do pracy w ciagu tego samego roku kalendarzowego ule-
ga proporcjonalnemu obnizeniu, chyba Ze przed rozpoczeciem tego okresu pra-
cownik wykorzystat urlop w przystugujacym mu lub w wyzszym wymiarze.
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Art. 1557, [Ustalanie wymiaru urlopu]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na podstawie art. 155! i 155? kalendarzowy
miesigc pracy odpowiada 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego pracownikowi
zgodniezart. 154 {11 2.

§ 2. Niepelny kalendarzowy miesigc pracy zaokragla sie w gore do pelnego
miesigca.

§ 3. Jezeli ustanie stosunku pracy u dotychczasowego pracodawcy i nawigza-
nie takiego stosunku u kolejnego pracodawcy nastepuje w tym samym miesia-
cu kalendarzowym, zaokraglenia do pelnego miesigca dokonuje dotychczasowy
pracodawca.

Art. 155%, [Niepelny dzien urlopu]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na podstawie art. 155 i 1552 niepelny dzieri
urlopu zaokragla sie w goére do pelnego dnia.

§ 2. Wymiar urlopu nalezny pracownikowi w danym roku kalendarzowym nie
moze przekroczy¢ wymiaru wynikajacego z art. 154 § 11 2.

Art, 156-157. (uchylone)

Art. 158, [Urlop uzupekniajacy]

Pracownikowi, ktéry wykorzystat urlop za dany rok kalendarzowy, a nastepnie
uzyskat w ciggu tego roku prawo do urlopu w wyzszym wymiarze, przysluguje
urlop uzupelniajacy.

Art, 159-160. (uchylone)

Art, 161. [Obowigzek udzielenia urlopu]
Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ pracownikowi urlopu w tym roku kalen-
darzowym, w ktdrym 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 trwaé nie mniej niz
14 kolejnych dni kalendarzowych.

Art. 163. [Plan urlopéw]

§ 1. Urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopéw. Plan urlopéw
ustala pracodawca, bioragc pod uwage wnioski pracownikéw i koniecznosé za-
pewnienia normalnego toku pracy. Planem urlopéw nie obejmuje sie czesci urlo-
pu udzielanego pracownikowi zgodnie z art. 1672
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§ 1L Pracodawca nie ustala planu urlopdw, jezeli zakladowa organizacja zwigz-
kowa wyrazila na to zgode; dotyczy to takze pracodawcy, u ktérego nie dziala za-
kladowa organizacja zwigzkowa. W takich przypadkach pracodawca ustala ter-
min 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 bezposrednio po urlopie ma-
cierzyniskim, dotyczy to takze pracownika - ojca wychowujacego dziecko lub pra-
cownika - innego cztonka najblizszej rodziny, o ktérym mowa w art. 175! pkt 3,
ktory korzysta z urlopu macierzyriskiego.

Art, 164. [Przesuniecie terminu urlopu na wniosek]

{§ 1. Przesuniecie terminu urlopu moze nastgpi¢ na wniosek pracownika umo-
tywowany waznymi przyczynami.

§ 2. Przesuniecie terminu urlopu jest takze dopuszczalne z powodu szczeg6l-
nych potrzeb pracodawcy, jezeli nieobecno$é pracownika spowodowataby powaz-
ne zakldécenia toku pracy.

Art. 165, [Obligatoryjne przesuniecie terminu urlopu]

Jezeli pracownik nie moze rozpoczgé urlopu w ustalonym terminie z przyczyn
usprawiedliwiajgcych nieobecno$é w pracy, a w szczegdlnosci z powodu:

1) czasowej niezdolnosci do pracy wskutek choroby,

2) odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazng,

3) powolania na ¢wiczenia wojskowe w ramach pasywnej rezerwy, stawie-
nia sie do pelnienia terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie albo stawienia sie
do pelnienia stuzby w aktywnej rezerwie, na czas do 3 miesiecy,

4) urlopu macierzyriskiego,

pracodawca jest obowigzany przesung¢ urlop na termin pézniejszy.

Art, 166. [Niemozno$¢ wykorzystania urlopu]

Cze$¢ urlopu niewykorzystang z powodu:

1) czasowej niezdolnosci do pracy wskutek choroby,

2) odosobnienia w zwigzku z choroba zakazng,

3) odbywania ¢wiczen wojskowych w ramach pasywnej rezerwy, pelnienia te-
rytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie albo pelnienia stuzby w aktywnej rezer-
wie, przez czas do 3 miesiecy,

4) urlopu macierzyriskiego

pracodawca jest obowigzany udzieli¢ w terminie pdZniejszym.
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Art, 167, [Odwolanie z urlopu]

§ 1. Pracodawca moze odwota¢ pracownika z urlopu tylko wéweczas, gdy jego
obecnoéci w zakladzie wymagajg okoliczno$ci nieprzewidziane w chwili rozpo-
czynania urlopu.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany pokry¢ koszty poniesione przez pracownika
w bezposrednim zwigzku z odwolaniem go z urlopu.

Art, 167'. [Obowiazek wykorzystania urlopu]

W okresie wypowiedzenia umowy o prace pracownik jest obowigzany wyko-
rzystac przystugujacy mu urlop, jezeli w tym okresie pracodawca udzieli mu urlo-
pu. W takim przypadku wymiar udzielonego urlopu, z wylaczeniem urlopu zale-
glego, nie moze przekraczaé¢ wymiaru wynikajgcego z przepiséw art. 155%

Art, 1672, [Urlop na zadanie pracownika]

Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na zadanie pracownika i w terminie
przez niego wskazanym nie wiecej niz 4 dni urlopu w kazdym roku kalendarzo-
wym. Pracownik zglasza zgdanie udzielenia urlopu najpéZniej w dniu rozpocze-
cia urlopu.

Art, 167*, [Wymiar urlopu na zadanie pracownika]

t3czny wymiar urlopu wykorzystanego przez pracownika na zasadach i w try-
bie okreslonych w art, 1672 nie moze przekroczy¢ w roku kalendarzowym 4 dni,
niezaleznie od liczby pracodawcéw, z ktérymi pracownik pozostaje 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 wrze$nia nastepnego roku kalenda-
rzowego; nie dotyczy to czesci urlopu udzielanego zgodnie z art. 1672

Art, 169-170. (uchylone)

Art, 171, [Ekwiwalent pieniezny]

§ 1. W przypadku niewykorzystania przystugujacego urlopu w catodci lub w cze-
$ci z powodu rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy pracownikowi przy-
stluguje ekwiwalent pieniezny.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Pracodawca nie ma obowigzku wyplacenia ekwiwalentu pienieznego,
o ktérym mowa w § 1, w przypadku gdy strony postanowig o wykorzystaniu urlo-
pu w czasie pozostawania pracownika w stosunku pracy na podstawie kolejnej
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umowy o prace zawartej z tym samym pracodawca 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 otrzymatl,
gdyby w tym czasie pracowal. Zmienne skladniki wynagrodzenia moga by¢ obli-
czane na podstawie przecietnego wynagrodzenia z okresu 3 miesiecy poprzedza-
jacych miesigc rozpoczecia urlopu; w przypadkach znacznego wahania wysokosci
wynagrodzenia okres ten moze by¢ przedtuzony do 12 miesiecy.

Art, 172', [Wyplacenie réznicy miedzy naleznosciami]

§ 1. Jezeli pracodawca na podstawie odrebnych przepiséw jest obowigzany objac
pracownika ubezpieczeniem gwarantujgcym mu otrzymanie §wiadczenia pie-
nieznego za czas urlopu, pracownikowi nie przystluguje wynagrodzenie przewi-
dziane w art. 172 lub ekwiwalent pieniezny, o ktérym mowa w art. 171.

§ 2. Jezeli $wiadczenie pieniezne za czas urlopu, o ktérym mowa w § 1, jest niz-
sze od wynagrodzenia przewidzianego w art. 172 lub od ekwiwalentu pieniezne-
go, o ktérym mowa w art. 171, pracodawca jest obowigzany wyplaci¢ pracowniko-
wi kwote stanowigca réznice miedzy tymi nalezno$ciami.

Art.173. [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej® okreSli, w drodze rozporzadzenia, szczeg6-
lowe zasady udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wyna-
grodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop.

Rozdziat Ia
Urlop opiekunczy

Art, 173", [Urlop opiekunczy]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w ciggu roku kalendarzowego urlop opiekuriczy,
w wymiarze 5 dni, w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie beda-
cej czlonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym gospodarstwie domo-
wym, ktéra wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych.

§ 2. Za cztonka rodziny, o ktérym mowa w § 1, uwaza sie syna, cérke, matke, ojca
lub malzonka.

§ 3. Utlopu, o ktérym mowa w § 1, udziela sie w dni, ktére s3 dla pracownika
dniami pracy, zgodnie z obowigzujacym go rozkladem czasu pracy.

5 Obecnie minister wtasciwy do spraw pracy, na podstawie art. 4 ust. 1, art. 5 pkt 16 oraz art. 21 ustawy z dnia
4 wrze$nia 1997 r. o dziatach administracji rzadowej (Dz.U. 2022 r. poz. 2512), kt6ra weszta w zycie 1 kwiet-
nia1999r.
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§ 4. Urlopuy, o ktérym mowa w { 1, udziela sie na wniosek pracownika ztozo-
ny w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie nie krétszym niz 1 dzien
przed rozpoczeciem korzystania z tego urlopu.

§ 5. We wniosku wskazuje sie imie i nazwisko osoby, ktdra wymaga opieki lub
wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych, przyczyne koniecznoéci zapew-
nienia osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika oraz w przypadku cztonka
rodziny - stopienl pokrewieristwa z pracownikiem lub w przypadku osoby niebe-
dacej czlonkiem rodziny - adres zamieszkania tej osoby.

Art, 1732, [Wliczanie okresu urlopu opiekuriczego do okresu zatrudnienia]
Okres urlopu opiekuniczego wlicza sie do okresu zatrudnienia, od ktérego zale-
Z3 uprawnienia pracownicze.

Art, 173, [Stosowanie przepisow do pracownika korzystajacego z urlopu
opiekuniczego]

Do pracownika, o ktérym mowa w art. 173! { 1, stosuje sie odpowiednio przepisy
art.177 § 1,14, 4144 art. 186*i art. 188

Rozdzial II
Urlopy bezpiatne

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 bezptatnego, dluzszego niz 3 miesigce, strony moga
przewidzie¢ dopuszczalnos¢ odwotania pracownika z urlopu z waznych przyczyn.

§ 4. Przepiséw § 2 i 3 nie stosuje sie w przypadkach uregulowanych odmiennie
przepisami szczegblnymi.

Art, 174, [Praca u innego pracodawcy]

§ 1. Za zgoda pracownika, wyrazong na piSmie, pracodawca moze udzieli¢ pra-
cownikowi urlopu bezplatnego w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy
przez okres ustalony w zawartym w tej sprawie porozumieniu miedzy pracodaw-
cami.

§ 2. Okres urlopu bezplatnego, o ktérym mowa w § 1, wlicza sie do okresu pra-
cy, od ktdrego zalezg uprawnienia pracownicze u dotychczasowego pracodawcy.

Art, 175, (uchylony)
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DZIAE 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
niebedacg pracownica, objetg ubezpieczeniem spotecznym w razie choroby i ma-
cierzyristwa, okresSlonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie
ubezpieczen spotecznych (Dz.U. z 2022 1. poz. 1009, z p6zn. zm.);

2) ubezpieczonym - ojcu dziecka - nalezy przez to rozumie¢ ojca dziecka nie-
bedacego pracownikiem, objetego ubezpieczeniem spotecznym w razie choroby
i macierzynstwa, okre§lonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie
ubezpieczen spotecznych;

3) pracowniku - innym cztonku najblizszej rodziny - nalezy przez to rozumiec¢
bedacego pracownikiem, innego niz pracownik - ojciec wychowujacy dziecko,
cztonka najblizszej rodziny, o ktdrym mowa w art. 29 ust. 5 ustawy z dnia 25 czerw-
ca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie cho-
roby i macierzynistwa (Dz.U. z 2022 1. poz. 1732, 2140 i 2476 oraz z 2023 1. poz. 641);

4) ubezpieczonym - innym czlonku najblizszej rodziny - nalezy przez to ro-
zumie¢ niebedacego pracownikiem, innego niz ubezpieczony - ojciec dziecka,
ubezpieczonego cztonka najblizszej rodziny, o ktérym mowa w art. 29 ust. 5 usta-
wy z dnia 25 czerwca 1999 1. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spo-
tecznego w razie choroby i macierzyristwa.

Art. 176. [Prace ucigzliwe, niebezpieczne lub szkodliwe dla zdrowia kobiet
w ciazy i kobiet karmijcych dziecko piersia]

§ 1. Kobiety w cigzy i kobiety karmigce dziecko piersia nie mogg wykonywac
prac ucigzliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia, mogacych mieé
niekorzystny wplyw na ich zdrowie, przebieg cigzy lub karmienie dziecka piersia.

§ 2. Rada Ministréw okredli, w drodze rozporzadzenia, wykaz prac, o ktérych
mowa w { 1, obejmujacy prace:

1) zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym, w tym recznym transportem
ciezardw,

2) mogace miec niekorzystny wplyw ze wzgledu na sposéb i warunki ich wyko-
nywania, z uwzglednieniem rodzajéw czynnikéw wystepujacych w $rodowisku
pracy i poziomu ich wystepowania
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- Kierujac sie aktualng wiedza na temat wplywu warunkéw wykonywania pra-
cy i czynnikéw wystepujacych w Srodowisku pracy na zdrowie kobiet, przebieg
ciazy lub karmienie dziecka piersia.

Art, 177. [Rozwigzanie umowy w okresie cigzy]

§ 1. W okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzyniskiego, a takze od dnia zto-
Zenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego albo jego
czedci, urlopu na warunkach urlopu macierzyrskiego albo jego czeéci, urlopu oj-
cowskiego albo jego czedci, urlopu rodzicielskiego albo jego czesci - do dnia za-
koniczenia tego urlopu pracodawca nie moze:

1) prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypowie-
dzenia stosunku pracy z ta pracownicg lub tym pracownikiem,;

2) wypowiedzie¢ ani rozwigzaé stosunku pracy z ta pracownicg lub tym pra-
cownikiem, chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy bez
wypowiedzenia z ich winy i reprezentujaca pracownice lub pracownika zakiado-
wa organizacja zwigzkowa wyrazila zgode na rozwigzanie umowy.

J 19 W okresie cigZy oraz w okresie urlopu macierzynskiego, a takze od
dnia zloZenia przez pracownice Iub pracownika wniosku o udzielenie urlopu
macierzyriskiego albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego albo jego czesci, uzupelniajacego urlopu macierzynskiego, urlopu oj-
cowskiego albo jego czesci, urlopu rodzicielskiego albo jego czesci - do dnia
zakoriczenia tego urlopu pracodawca nie moze:

1) prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia Iub rozwigzania bez wypo-
wiedzenia stosunku pracy z t3 pracownicg lub tym pracownikiemniy;

2)wypowiedziec ani rozwigzac stosunku pracy z t3 pracownicg lub tym pra-
cownikiem, chyba Ze zachodz3 przyczyny uzasadniajace rozwizzanie umowy
bez wypowiedzenia z ich winy i reprezentujjca te pracownice Iub tego pra-
cownika zakladowa organizacja zwigzkowa wyrazila zgode na rozwizzanie
umowy,

§ 1. W przypadku ztozenia przez pracownika wniosku, o ktérym mowa w § 1,
wczedniej niz w terminach okre§lonych w art. 180 § 9, art. 1824 { 1 oraz art. 1823 § 2
zakaz, o ktérym mowa w { 1, zaczyna obowigzywac na:

1) 14 dni przed rozpoczeciem korzystania z czesci urlopu macierzyniskiego oraz
czesci urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego,

2) 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu rodzicielskiego albo jego cze-
§ci;

3) 7 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu ojcowskiego albo jego czesci.

® Art.177 § 1 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 1lit. a) ustawy z dnia 6 grudnia 2024 r. 0 zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1871). Zmiana wejdzie w zycie 19 marca 2025 r.
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J 1) W przypadku zlozenia wniosku, o ktorym mowa w [ 1, wczesniej niz
w terminach okreslonych w art, 180 [ 9, art, 18 [ 4, art, 182 [ 1, art, 182 [ 2
oraz art, 183 [ 6 zakaz, o ktorym mowa w [ 1, zaczyna obowizzywac na;

1)14 dni przed rozpoczeciem korzystania z czesci urlopu macierzyriskiego
oraz czesci urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego;

2)21 dni przed rozpoczeciem Korzystania z uzupelniajacego urlopu macie-
rzynskiego oraz urlopu rodzicielskiego albo jego czesci;

3) 7 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu ojcowskiego albo jego
czesci,

§ 2. (uchylony)

§ 3. Umowa o prace zawarta na czas okreslony albo na okres prébny przekracza-
jacy jeden miesiac, ktdra uleglaby rozwigzaniu po uplywie trzeciego miesigca cig-
zy, 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 nieobecnosci
W pracy.

§ 4. Rozwigzanie przez pracodawce Umowy o prace za wypowiedzeniem
w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego, a takze od dnia zto-
zenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego albo
jego czedci, urlopu na warunkach urlopu macierzyriskiego albo jego czesci,
urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu rodzicielskiego albo jego czesci
- do dnia zakoniczenia tego urlopu moze nastgpié¢ tylko w razie ogtoszenia
upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Pracodawca jest obowigzany uzgodnié
Z reprezentujacg pracownice lub pracownika zakladowga organizacjg zwiaz-
kowa termin rozwigzania umowy o prace. W razie niemozno$ci zapewnie-
nia w tym okresie innego zatrudnienia, pracownicy lub pracownikowi przy-
stugujg $wiadczenia okreslone w odrebnych przepisach. Okres pobierania
tych §wiadczeni wlicza sie do okresu zatrudnienia, od ktérego zaleza upraw-
nienia pracownicze.

J 4® Rozwigzanie przez pracodawce umowy o prace za wypowiedzeniem
w okresie cigZy oraz w okresie urlopu macierzyriskiego, a takze od dnia zlo-
Zenia przez pracownice lub pracownika wniosku o udzielenie urlopu macie-
rzyniskiego albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu macierzyriskiego
albo jego czesci, uzupeniajacego urlopu macierzyriskiego, urlopu ojcow-
skiego albo jego czesci, urlopu rodzicielskiego albo jego czesci - do dnia za-
koriczenia tego urlopu moze nast3pic tylko w razie ogloszenia upadlosci Iub

7 Art.177 § ' w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 1lit. a) ustawy z dnia 6 grudnia 2024 r. 0 zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1871). Zmiana wejdzie w zycie 19 marca 2025 .

® Art.177 § 4 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 1lit. b) ustawy z dnia 6 grudnia 2024 r. o0 zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1871). Zmiana wejdzie w zycie 19 marca 2025 r.
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likwidacji pracodawcy. Pracodawca jest obowigzany uzgodnic¢ termin rozwig-
zania umowy o prace z zakladowg organizacjg zwigzkowa reprezentuj3ca te
Dpracownice lub tego pracownika. W przypadku niemoznosci zapewnienia
w tym okresie pracownicy lub pracownikowi innego zatrudnienia przyshi-
2uj3 im swiadczenia okreslone w odrebnych przepisach. Okres pobierania
tych swiadczeni wlicza sie do okresu zatrudnienia, od ktorego zaleZ3 upraw-
nienia pracownicze,

§ 4%, Istnienie przyczyn, o ktérych mowa w § 1 pkt 2i § 4, udowodni pracodawca.

§ 5. (uchylony)

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 cigzy nie wolno bez jej zgody delegowac poza state
miejsce pracy ani zatrudnia¢ w systemie czasu pracy, o ktérym mowa w art. 139.

§ 2. Pracownika wychowujacego dziecko do ukoriczenia przez nie 8 roku zycia
nie wolno bez jego zgody zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych, w porze noc-
nej, w systemie czasu pracy, o ktérym mowa w art. 139, oraz delegowac poza state
miejsce pracy.

Art, 178!, [Zmiana rozkladu czasu pracy]

Pracodawca zatrudniajacy pracownice w porze nocnej jest obowigzany na okres
jej cigzy zmienié rozktad czasu pracy w sposéb umozliwiajgcy wykonywanie pra-
Cy poza porg nocna, a jezeli jest to niemozliwe lub niecelowe, przenie$¢ pracow-
nice do innej pracy, ktérej wykonywanie nie wymaga pracy w porze nocnej; w ra-
zie braku takich mozliwo$ci pracodawca jest obowigzany zwolnié¢ pracownice
na czas niezbedny z obowigzku §wiadczenia pracy. Przepisy art. 179 § 4-6 stosuje
sie odpowiednio.

Art, 179, [Przeniesienie do innej pracy]

§ 1. Pracodawca zatrudniajacy pracownice w cigzy lub karmigca dziecko piersig
przy pracy wymienionej w przepisach wydanych na podstawie art. 176 { 2, wzbro-
nionej takiej pracownicy bez wzgledu na stopierl narazenia na czynniki szkodli-
we dla zdrowia lub niebezpieczne, jest obowigzany przenie$¢ pracownice do in-
nej pracy, a jezeli jest to niemozliwe, zwolni¢ jg na czas niezbedny z obowiazku
$wiadczenia pracy.

§ 2. Pracodawca zatrudniajacy pracownice w cigzy lub karmiaca dziecko piersia
przy pozostatych 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 wyeliminowac zagrozenia
dla zdrowia lub bezpieczenistwa pracownicy. Jezeli dostosowanie warunkow pra-
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¢y na dotychczasowym stanowisku pracy lub skrécenie czasu pracy jest niemoz-
liwe lub niecelowe, pracodawca jest obowigzany przenie$¢ pracownice do innej
pracy, a w razie braku takiej mozliwos$ci zwolni¢ pracownice na czas niezbedny
z obowigzku $§wiadczenia pracy.

§ 3. Przepis { 2 stosuje sie odpowiednio do pracodawcy w przypadku, gdy prze-
ciwwskazania zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy przez pracow-
nice w ciazy lub karmiaca dziecko piersia wynikaja z orzeczenia lekarskiego.

§ 4. W razie gdy zmiana warunkéw pracy na dotychczas zajmowanym stano-
wisku pracy, skrécenie czasu pracy lub przeniesienie pracownicy do innej pra-
cy powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownicy przystuguje dodatek wyréw-
nawczy.

§ 5. Pracownica w okresie zwolnienia z obowigzku §wiadczenia pracy zacho-
wuje prawo do dotychczasowego wynagrodzenia.

§ 6. Po ustaniu przyczyn uzasadniajacych przeniesienie pracownicy do innej
pracy, skrocenie jej czasu pracy lub zwolnienie z obowiazku §wiadczenia pracy,
pracodawca jest obowigzany zatrudnic pracownice przy pracy i w wymiarze cza-
su pracy okre§lonych w umowie o prace.

§ 7. Minister wlasciwy do spraw zdrowia okresli, w drodze rozporzadzenia, spo-
s6b i tryb wydawania zas§wiadczen lekarskich stwierdzajgcych przeciwwskazania
zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy przez pracownice w cigzy lub
karmiacg dziecko piersia, uwzgledniajac zagrozenia dla jej zdrowia lub bezpie-
czenistwa wystepujgce w Srodowisku pracy.

Art, 179'-179%, (uchylone)

Art, 180. [Wymiar urlopu macierzyniskiego]

§ 1. Pracownicy przystuguje urlop macierzynski w wymiarze:

1) 20 tygodni - w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie;

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 porodzie;

5) 37 tygodni - w przypadku urodzenia pieciorga i wiecej dzieci przy jednym
porodzie.

§ 2. Przed przewidywang datg porodu pracownica moze wykorzystaé nie wiecej
niz 6 tygodni urlopu macierzyriskiego.

{ 3. Po porodzie przystuguje urlop macierzyrniski niewykorzystany przed poro-
dem az do wyczerpania wymiaru, o ktérym mowa w § 1.

§ 4. Pracownica, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni urlopu
macierzynskiego, ma prawo zrezygnowac z pozostalej czesci tego urlopu i powré-
ci¢ do pracy, jezeli:
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1) pozostala cze$¢ urlopu macierzyniskiego wykorzysta pracownik - ojciec wy-
chowujacy dziecko;

2) przez okres odpowiadajacy okresowi, ktéry pozostat do korica urlopu macie-
rzyniskiego, osobistg opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat ubezpieczony - oj-
ciec dziecka, ktéry w celu sprawowania tej opieki przerwat dziatalnos¢ zarobko-
wa.

§ 5. Pracownikowi - ojcu wychowujacemu dziecko przystuguje, w przypadku
rezygnacji przez ubezpieczong - matke dziecka z pobierania zasitku macierzyn-
skiego po wykorzystaniu przez nig tego zasitku za okres co najmniej 14 tygodni
po porodzie, prawo do czeéci urlopu macierzyniskiego przypadajgcej po dniu rezy-
gnacji przez ubezpieczona - matke dziecka z pobierania zasitku macierzyriskiego.

§ 6. Pracownica legitymujaca sie orzeczeniem o niezdolnosci do samodzielnej
egzystencji, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 8 tygodni urlopu macie-
rzyriskiego, ma prawo zrezygnowac z pozostalej czesci tego urlopu, jezeli:

1) pozostaly cze$¢ urlopu macierzyniskiego wykorzysta pracownik - ojciec wy-
chowujacy dziecko albo pracownik - inny czlonek najblizszej rodziny;

2) przez okres odpowiadajgcy okresowi, ktéry pozostat do korica urlopu macie-
rzynskiego, osobistg opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat ubezpieczony - 0j-
ciec dziecka albo ubezpieczony - inny czlonek najblizszej rodziny, ktéry w celu
sprawowania tej opieki przerwat dziatalno$¢ zarobkowa.

§ 7. Pracownikowi - ojcu wychowujgcemu dziecko albo pracownikowi - in-
nemu czlonkowi najblizszej rodziny przystuguje, w przypadku rezygnacji przez
ubezpieczong - matke dziecka, legitymujgca sie orzeczeniem o niezdolno$ci
do samodzielnej egzystencji, z pobierania zasitku macierzyriskiego po wykorzy-
staniu przez nig tego zasitku za okres co najmniej 8 tygodni po porodzie, prawo
do czesci urlopu macierzyniskiego przypadajgcej po dniu rezygnacji przez ubez-
pieczona - matke dziecka z pobierania zasitku macierzyriskiego.

§ 8. W przypadkach, o ktérych mowa w § 4 i 6, pracownica sktada pracodawcy
wniosek w postaci papierowe]j lub elektronicznej w sprawie rezygnacji z korzy-
stania z cze$ci urlopu macierzyriskiego w terminie nie krétszym niz 7 dni przed
przystapieniem do pracy. Do wniosku dolgcza sie dokumenty okreslone w przepi-
sach wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzglednic¢
wniosek pracownicy.

§ 9. CzeSci urlopu macierzyriskiego, o ktérej mowaw § 4 pkt 1, §5, § 6 pkt1i§ 7,
pracodawca udziela, odpowiednio, pracownikowi - ojcu wychowujgcemu dziec-
ko albo pracownikowi - innemu czlonkowi najblizszej rodziny, na wniosek w po-
staci papierowej lub elektronicznej sktadany w terminie nie krétszym niz 14 dni
przed rozpoczeciem korzystania z czesci urlopu. Do wniosku dotacza sie doku-
menty okre§lone w przepisach wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest
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obowigzany uwzglednié wniosek pracownika - ojca wychowujgcego dziecko albo
pracownika - innego czlonka najblizszej rodziny.

§ 10. Pracownica, ktéra przebywa w szpitalu albo innym zakladzie leczni-
czym podmiotu leczniczego wykonujacego dzialalnoéé lecznicza w rodzaju
stacjonarne i calodobowe §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) cze$¢ urlopu macierzyniskiego za ten okres wykorzysta pracownik - ojciec
wychowujacy dziecko albo pracownik - inny czlonek najblizszej rodziny;

2) osobista opieke nad dzieckiem w tym okresie bedzie sprawowal ubezpieczo-
ny - ojciec dziecka albo ubezpieczony - inny czlonek najblizszej rodziny, ktéry
w celu sprawowania tej opieki przerwat dzialalno$¢ zarobkowa.

§ 11. Pracownikowi - ojcu wychowujacemu dziecko albo pracownikowi - in-
nemu cztonkowi najblizszej rodziny przystuguje, w przypadku przerwania przez
ubezpieczong - matke dziecka pobierania zasitku macierzyriskiego po wykorzy-
staniu przez nig tego zasitku za okres co najmniej 8 tygodni po porodzie, pra-
wo do czesci urlopu macierzyniskiego odpowiadajgcej okresowi, w ktérym ubez-
pieczona - matka dziecka przebywa w szpitalu albo innym zakladzie leczniczym
podmiotu leczniczego wykonujacego dzialalnosé leczniczg w rodzaju stacjonarne
i catlodobowe $wiadczenia zdrowotne ze wzgledu na stan zdrowia uniemozliwia-
jacy jej sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem.

§ 12. W przypadku zgonu pracownicy w czasie urlopu macierzyriskiego albo
ubezpieczonej - matki dziecka w czasie pobierania zasitku macierzyniskiego za
okres odpowiadajacy okresowi tego urlopu, pracownikowi - ojcu wychowujace-
mu dziecko albo pracownikowi - innemu cztonkowi najblizszej rodziny, przystu-
guje prawo do cze$ci urlopu macierzynskiego przypadajacej po dniu zgonu pra-
cownicy albo ubezpieczonej - matki dziecka.

§13. W przypadku porzucenia dziecka przez pracownice w czasie urlopu macie-
rzynskiego albo ubezpieczong - matke dziecka w czasie pobierania zasitku ma-
cierzyriskiego za okres odpowiadajacy okresowi tego urlopu, pracownikowi - ojcu
wychowujacemu dziecko albo pracownikowi - innemu czlonkowi najblizszej ro-
dziny, przystuguje prawo do czesci urlopu macierzynskiego przypadajacej po dniu
porzucenia dziecka, nie wcze$niej jednak niz po wykorzystaniu przez:

1) pracownice, po porodzie, co najmniej 8 tygodni urlopu macierzyriskiego;

2) ubezpieczong - matke dziecka, zasitku macierzyniskiego za okres co najmniej
8 tygodni po porodzie,

§ 14. k3czny wymiar urlopu macierzynskiego oraz urlopu macierzyriskiego
i okresu pobierania zasitku macierzyriskiego za okres odpowiadajacy okresowi
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tego urlopu w okoliczno$ciach, o ktérych mowa w § 4-7 i § 10-13, nie moze prze-
kroczy¢ wymiaru urlopu macierzynskiego, o ktérym mowa w § 1.

§15. W przypadku:

1) zgonu matki dziecka nieobjetej ubezpieczeniem spolecznym w razie choro-
by i macierzyristwa, okre§lonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 1. o syste-
mie ubezpieczen spotecznych, albo nieposiadajacej tytulu do objecia takim ubez-
pieczeniem,

2) porzucenia dziecka przez matke nieobjetg ubezpieczeniem, o ktérym mowa
w pkt 1, albo nieposiadajaca tytutu do objecia takim ubezpieczeniem,

3) niemoznos$ci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem przez matke nie-
objetg ubezpieczeniem, o ktérym mowa w pkt 1, albo nieposiadajacg tytutu do ob-
jecia takim ubezpieczeniem, legitymujacg sie orzeczeniem o niezdolnosci do sa-
modzielnej egzystencji

- pracownikowi - ojcu wychowujgcemu dziecko albo pracownikowi - innemu
czlonkowi najblizszej rodziny przystuguje prawo do czeéci urlopu macierzyriskie-
go przypadajacej po dniu zgonu matki dziecka, porzucenia przez nig dziecka albo
powstania niezdolnosci do samodzielnej egzystenciji.

§ 16. W okolicznoéciach, o ktérych mowa w § 10 pkt 11 § 11-13 i 15, czeéci urlo-
pu macierzyriskiego udziela sie na wniosek sktadany w postaci papierowej lub
elektronicznej przez pracownika - ojca wychowujacego dziecko albo pracownika
- innego cztonka najblizszej rodziny. Do wniosku dotacza sie dokumenty okreslo-
ne w przepisach wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obowigzany
uwzgledni¢ wniosek pracownika - ojca wychowujacego dziecko albo pracownika
- innego czlonka najblizszej rodziny.

§ 17. W przypadku podjecia przez matke dziecka nieposiadajaca tytutu do ob-
jecia ubezpieczeniem spolecznym w razie choroby i macierzyristwa, okre§lonym
w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 1. o systemie ubezpieczen spotecznych, za-
trudnienia w wymmiarze nie nizszym niz polowa pelnego wymiaru czasu pracy,
pracownikowi - ojcu wychowujgcemu dziecko przystuguje, w okresie trwania za-
trudnienia matki dziecka, prawo do czesci urlopu macierzyriskiego przypadajacej
od dnia podjecia zatrudnienia przez matke dziecka az do wyczerpania wymiaru,
o ktérym mowa w { 1. Przepis { 9 stosuje sie odpowiednio.

Art. 180", [Wymiar urlopu macierzynskiego]

§ 1. W razie urodzenia martwego dziecka lub zgonu dziecka przed uplywem
8 tygodni zycia, pracownicy przystuguje urlop macierzynski w wymiarze 8 tygo-
dni po porodzie, nie krécej jednak niz przez okres 7 dni od dnia zgonu dziecka.
Pracownicy, ktéra urodzila wiecej niz jedno dziecko przy jednym porodzie, przy-
stuguje w takim przypadku urlop macierzynski w wymiarze stosownym do liczby
dzieci pozostatych przy zyciu.
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§ 2. W przypadku zgonu dziecka po uplywie 8 tygodni zycia, pracownica zacho-
wuje prawo do urlopu macierzyriskiego przez okres 7 dni od dnia zgonu dziecka.
Pracownicy, ktéra urodzita wiecej niz jedno dziecko przy jednym porodzie, przy-
shuguje w takim przypadku urlop macierzyriski w wymiarze stosownym do licz-
by dzieci pozostatych przy zyciu, nie krécej jednak niz przez okres 7 dni od dnia
zgonu dziecka.

Art, 180°° [Uzupelniajacy urlop macierzyriski]

J 1 Pracownica albo pracownik - ojciec wychowujacy dziecko ma prawo
bezposrednio po wykorzystaniu urlopu macierzyriskiego do uzupelniajzce-
go urlopu macierzyriskiego - w przypadku urodzenia dziecka:

1)przed ukoriczeniem 28, tygodnia cigZy lub z mas3 urodzeniowa nie wiek-
sz3 niz 1000 g - w wymiarze tygodnia uzupelniajgcego urlopu macierzyn-
skiego za kazdy tydzien pobytu dziecka w szpitalu do uplywu 15, tygodnia po
porodzie;

2)po ukoriczeniu 28, tygodnia cigZy i przed ukoriczeniem 37, tygodnia cigZy
1z mas3 urodzeniowg wieksz3 niz 1000 g - w wymiarze tygodnia uzupelnia-
Jacego urlopu macierzyriskiego za kazdy tydzien pobytu dziecka w szpitalu
do uplywu 8, tygodnia po porodzie;

3)po ukoriczeniu 37, tygodnia cigZyijego pobytu wszpitalu, pod warunkiem
Ze pobyt dziecka w szpitalu po porodzie bedzie wynosil co najmniej 2 kolejne
dni, przy czym pierwszy z tych dni bedzie przypadal w okresie od 5, do 28, dnia
po porodzie - w wymiarze tygodnia uzupelniajjcego urlopu macierzyriskie-
80 za kazdy tydzien pobytu dziecka w szpitalu w okresie od 5, dnia do uplywu
8, tygodnia po porodzie,

J 2. W przypadku urodzenia wiecej niz jednego dziecka przy jednym poro-
dzie przy ustalaniu wymiaru uzupelniajacego urlopu macierzyriskiego nale-
Zy uwzglednic wage dziecka o najnizszej masie urodzeniowej oraz okres po-
Dbytu w szpitalu dziecka najdhuzej hospitalizowanego.

J 3 Przy ustalaniu wymiaru uzupelniajgcego urlopu macierzyriskiego
okresy pobytu dziecka w szpitalu do uplywu odpowiednio 8, albo 15, tygodnia
po porodzie sumuyje sie. Niepelny tydzien zaokragla sie w gore do pelnego ty-
godnia,

J4. Uzupelniajacy urlop macierzyriskijest udzielany jednorazowo na wnio-
sek skladany w postaci papierowej lub elektronicznej przez pracownice albo
pracownika - ojca wychowujgcego dziecko w terminie nie krétszym niz

9 Art. 1802 dodany przez art. 1 pkt 2 ustawy z dnia 6 grudnia 2024 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1871). Zmiana wejdzie w zycie 19 marca 2025 .
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21 dni przed zakoriczeniem Kkorzystania z urlopu macierzyriskiego, Praco-
dawca jest obowigzany uwzglednic wniosek.

J 5. Do wniosku doljcza sie zaswiadczenie wydane przez szpital, w kto-
rym przebywalo dziecko, oraz dokumenty okreslone w przepisach wydanych
na podstawie art. 186%, Zaswiadczenie zawiera informacje o okresie pobytu
dziecka w szpitalu oraz o urodzeniu dziecka:

1) przed ukoriczeniem 28, tygodnia cizZy lub z mas3 urodzeniows3 nie wiek-
sz3 niz1000 g;

2)po ukoriczeniu 28, tygodnia cigZy i przed ukoriczeniem 37, tygodnia cigZy
1z mas3a urodzeniowa wieksza niz 1000 g;

3)po ukoriczeniu 37, tygodnia cizzy,

J 6. We wniosku o udzielenie uzupelniajacego urlopu macierzyriskiego
okresla sie termin zakoriczenia urlopu macierzyriskiego.

J7. Do uzupelniajjcego urlopu macierzyriskiego przepisy art. 45 [ 3, art. 47,
art. 57 ff 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 180 §f 6-17, art. 180" [ 2,
art, 182 zdanie pierwsze i art. 183 [ 1 stosuyje sie odpowiednio.

Art, 181, [Dziecko wymagajace opieki szpitalnej]

W razie urodzenia dziecka wymagajgcego opieki szpitalnej pracownica, ktéra
wykorzystata po porodzie 8 tygodni urlopu macierzyriskiego, pozostata czeé¢ tego
urlopu moze wykorzystaé¢ w terminie péZniejszym, po wyjsciu dziecka ze szpitala.

Art, 182, [Porzucenie dziecka albo umieszczenie go w pieczy zastepczej
lub w zakladzie]

W przypadku porzucenia dziecka przez pracownice lub umieszczenia dziecka,
na podstawie orzeczenia sadu, w pieczy zastepczej, w zakladzie opiekuniczo-lecz-
niczym, w zakladzie pielegnacyjno-opiekuriczym albo w zakladzie rehabilitacji
leczniczej, pracownicy nie przyshuguje cze$¢ urlopu macierzyriskiego przypada-
jaca po dniu porzucenia dziecka albo umieszczenia dziecka w pieczy zastepczej,
w zakladzie opiekuniczo-leczniczym, w zakladzie pielegnacyjno-opiekuriczym
albo w zaktadzie rehabilitacji leczniczej. Jednakze urlop macierzynski po porodzie
nie moze wynosi¢ mniej niz 8 tygodni.

Art, 182, (uchylony)

Art, 182" [Wymiar urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad
dzieckiem]

§ 1. Pracownicy - rodzice dziecka maja prawo do urlopu rodzicielskiego w celu

sprawowania opieki nad dzieckiem w wymiarze do:
1) 41 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 1 pkt 1;
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2) 43 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 2. Pracownicy - rodzice dziecka posiadajgcego zaswiadczenie, o ktérym mowa
w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 . o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin
»Za zyciem”, majg prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki
nad tym dzieckiem w wymiarze do:

1) 65 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 1 pkt 1;

2) 67 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 3. Urlop rodzicielski w wymiarze, o ktérym mowa w § 1i 2, przystuguje Iacznie
obojgu pracownikom - rodzicom dziecka.

§ 4. Kazdemu z pracownikéw - rodzicéw dziecka przystuguje wylaczne prawo
do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego z wymiaru urlopu okre§lonegow {11 2. Prawa
tego nie mozna przenie$¢ na drugiego z pracownikow - rodzicéw dziecka.

§ 5. Skorzystanie z urlopu rodzicielskiego w wymiarze co najmniej 9 tygodni
oznacza wykorzystanie przez pracownika - rodzica dziecka urlopu, o ktérym
mowaw {4,

§ 6. Z urlopu rodzicielskiego moga jednoczes$nie korzysta¢ oboje pracownicy -
rodzice dziecka. W takim przypadku lgczny wymiar urlopu rodzicielskiego nie
moze przekracza¢ wymiaru, o ktérym mowa w § 1 albo 2,

§ 7. W okresie pobierania przez jednego z rodzicéw dziecka zasitku macierzyn-
skiego za okres odpowiadajacy okresowi urlopu rodzicielskiego drugi rodzic moze
korzystaé z urlopu rodzicielskiego. W takim przypadku lgczny wymiar urlopu ro-
dzicielskiego i okresu pobierania zasitku macierzynskiego za okres odpowiada-
jacy okresowi urlopu rodzicielskiego nie moze przekraczaé¢ wymiaru, o ktérym
mowaw {1albo2.

Art, 182%™, (uchylony)

Art, 182, [Udzielanie urlopu rodzicielskiego]

Urlop rodzicielskKi jest udzielany jednorazowo albo nie wiecej niz w 5 cze$ciach
nie pézniej niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko koriczy
6 rok zycia.

Art. 182", [Udzielanie urlopu rodzicielskiego na wniosek]

§ 1. Urlop rodzicielski jest udzielany na wniosek w postaci papierowej lub elek-
tronicznej sktadany przez pracownika - rodzica dziecka w terminie nie krétszym
niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu. Do wniosku dolgcza sie doku-
menty okre$lone 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
o udzielenie urlopu. W liczbie wykorzystanych czeéci urlopu uwzglednia sie takze
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liczbe wnioskéw o zasitek macierzyriski za okres odpowiadajacy okresowi urlopu
rodzicielskiego albo jego cze$ci, ztozonych przez ubezpieczong - matke dziecka
lub ubezpieczonego - ojca dziecka.

§ 3. Pracownik moze zrezygnowac z korzystania z urlopu rodzicielskiego w kaz-
dym czasie za zgodg pracodawcy i powrdci¢ do pracy.

Art, 182', [Laczenie urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy]

§ 1. Pracownik moze 13czy¢ korzystanie z urlopu rodzicielskiego z wykonywa-
niem pracy u pracodawcy udzielajacego tego urlopu w wymiarze nie wyzszym
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 wniosek
w postaci papierowej lub elektronicznej sktadany przez pracownika w terminie
nie krétszym niz 21 dni przed rozpoczeciem wykonywania pracy. Pracodawca jest
obowiazany uwzgledni¢ wniosek pracownika, chyba ze nie jest to mozliwe ze
wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.
O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracowni-
ka w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni od dnia otrzymania
wniosku.

Art, 182¥, [Wydluzenie wymiaru urlopu rodzicielskiego]

§ 1. W przypadku laczenia przez pracownika - rodzica dziecka korzystania
z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego tego
urlopu wymiar urlopu rodzicielskiego ulega wydluzeniu proporcjonalnie do wy-
miaru czasu pracy wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlo-
pu lub jego czesci, nie dluzej jednak niz do:

1) 82 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 1 pkt 1;

2) 86 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 1*. W przypadku 13czenia przez pracownika - rodzica dziecka posiadajgcego
zaswiadczenie, o ktdrym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 .
o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,,Za zyciem”, korzystania z urlopu rodziciel-
skiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego tego urlopu wymiar
urlopu rodzicielskiego ulega wydtuzeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pra-
cy wykonywanej przez pracownika - rodzica dziecka w trakcie korzystania z urlo-
pu lub jego czesci, nie dluzej jednak niz do:

1) 130 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 1 pkt 1;

2) 134 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5,

§ 2. Okres, o ktdry urlop rodzicielski ulega wydtuzeniu, stanowi iloczyn liczby
tygodni, przez jaka pracownik gczy korzystanie z urlopu rodzicielskiego z wyko-

199



art. 18218-1823 [ Kodeks pracy 2025

nywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego tego urlopu i wymiaru czasu pracy
wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu rodzicielskiego.

§ 3. W przypadku gdy lgczenie korzystania z urlopu z wykonywaniem pracy,
o ktérym mowa w { 1 albo § 1, odbywa sie przez cze$¢ urlopu rodzicielskiego, pro-
porcjonalne wydluzenie wymiaru tego urlopu, nastepuje wylacznie w odniesie-
niu do tej czesci urlopu rodzicielskiego.

§ 4. W przypadku gdy powstala w wyniku wydhuzenia wymiaru urlopu rodzi-
cielskiego cze$¢ urlopu rodzicielskiego nie odpowiada wielokrotnosci tygodnia,
jest ona udzielana w dniach. Przy udzielaniu urlopu niepeiny dzieti pomija sie.

§ 5. Cze$¢ urlopu rodzicielskiego, o ktéra urlop zostal proporcjonalnie wydtuzo-
ny zgodnie z § 1-4, wydtuza cze$¢ urlopu rodzicielskiego, podczas ktérej pracow-
nik 13czyt 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 wy-
korzystania czesci urlopu rodzicielskiego, o ktéra urlop zostanie proporcjonalnie
wydluzony.

§7.W przypadku gdy pracownik zamierza Igczy¢ korzystanie z cze$ci urlopu ro-
dzicielskiego powstatej w wyniku proporcjonalnego wydtuzenia tego urlopu, ob-
liczonej zgodnie z § 2, z wykonywaniem pracy w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy, wymiar tej czesci urlopu oblicza sie dzielac diugos¢ czesci urlopu powstalej
w wyniku proporcjonalnego wydtuzenia przez réznice liczby 1 i wymiaru czasu
pracy, w jakim pracownik zamierza lgczy¢ korzystanie z tej czeéci urlopu z wyko-
nywaniem pracy. Przepis { 4 stosuje sie odpowiednio.

Art, 1825, [Przepisy stosowane do urlopu rodzicielskiego]

Do urlopu rodzicielskiego stosuje sie odpowiednio przepisy art. 45 § 3, art. 47,
art. 57 § 2,art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 180 § 6-17, art. 180! § 2, art. 181,
art. 182 zdanie pierwsze iart. 183! § 1.

Art, 1822 (uchylony)

Art. 1823, [Urlop ojcowski]

§ 1. W celu sprawowania opieki nad dzieckiem pracownik - ojciec ma prawo
do urlopu ojcowskiego w wymiarze do 2 tygodni, nie diuzej jednak niz do:

1) ukoniczenia przez dziecko 12 miesigca zycia albo

2) uplywu 12 miesiecy od dnia uprawomocnienia sie postanowienia orzekajg-
cego przysposobienie dziecka i nie diuzej niz do ukoniczenia przez dziecko 14 roku
zycia.

§ 1t Urlop ojcowski moze by¢ wykorzystany jednorazowo albo nie wiecej niz
w 2 cze$ciach, z ktérych zadna nie moze by¢ krétsza niz tydzien.
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§ 2. Urlop ojcowski jest udzielany na wniosek w postaci papierowej lub elektro-
nicznej sktadany przez pracownika - ojca w terminie nie krétszym niz 7 dni przed
rozpoczeciem korzystania z urlopu. Do wniosku dotacza sie dokumenty okreslo-
ne w przepisach wydanych na podstawie art. 186[8al. Pracodawca jest obowigzany
uwzgledni¢ wniosek pracownika.

§ 3. Do urlopu ojcowskiego stosuje sie odpowiednio przepisy art. 45 { 3, art. 47,
art. 57 § 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 181iart. 183! § 1.

Art, 182 (uchylony)

Art, 183, [Urlopy dla pracownika przysposabiajacego dziecko lub przyj-
mujacego dziecko na wychowanie]

§ 1. Pracownik, ktéry przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastepcza,
z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, ma prawo do urlopu na warunkach
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 ukoriczenia przez dziecko 7 roku zycia, a w przypad-
ku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego, nie
dhuzej niz do ukoriczenia przez nie 10 roku zycia.

§ 11 Pracownik, ktéry przyjat dziecko na wychowanie i wystgpit do sgdu opie-
kuriczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia
dziecka, ma prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyrnskiego w wymia-
1Ze;

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 ukorniczenia przez dziecko 14 roku zycia.

§ 2. Do urlopu na warunkach urlopu macierzyniskiego przepisy art. 45 { 3, art. 47,
art. 57 § 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 180 § 4-17, art. 180! § 21 art. 181
stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Pracownik, o ktérym mowa w § 1, ktéry przyjat dziecko w wieku do 7 roku
zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obo-
wigzku szkolnego, do 10 roku zycia, oraz pracownik, o ktérym mowa w § 1%, ktéry
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przyjat dziecko w wieku do 14 roku zycia - ma prawo do 9 tygodni urlopu na wa-
runkach urlopu macierzyrskiego.

J 3.9 Pracownik, o ktorym mowa w [ 1albo [ ¥, ma prawo do uzupelniaj3-
cego urlopu macierzyriskiego na zasadach okreslonych w art. 18, jezZeli po-
byt dziecka w szpitalu mial miejsce po przyjeciu dziecka na wychowanie,

§ 4. Pracownicy, ktérzy przyjeli dziecko na wychowanie jako rodzina zastepcza,
z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, maja prawo do urlopu rodzicielskiego
w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem w wymiarze do:

1) 41 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 1;

2) 43 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w { 1 pkt 2-5;

3) 38 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w § 3.

§ 4% Pracownicy, ktérzy przyjeli dziecko na wychowanie i wystgpili do sadu
opiekuniczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposobie-
nia dziecka, majg prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad
tym dzieckiem w wymiarze do:

1) 41 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w § 1! pkt 1,

2) 43 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w § 1! pkt 2-5

- nie dluzej jednak niz do ukoriczenia przez dziecko 14 roku zycia.

§ 42, Pracownicy, o ktérych mowa w § 3, ktérzy przyjeli na wychowanie dziec-
ko w wieku do ukoriczenia 14 roku zycia, majg prawo do 38 tygodni urlopu rodzi-
cielskiego.

§ 43, Pracownicy, o ktérych mowa w { 4, w przypadku dziecka posiadajgcego
zaswiadczenie, o ktérym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 .
o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,,Za zyciem”, maja prawo do urlopu rodziciel-
skiego w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem w wymiarze do:

1) 65 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 1;

2) 67 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w § 1 pkt 2-5;

3) 62 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w § 3.

§ 4% Pracownicy, o ktérych mowa w § 41, w przypadku dziecka posiadajacego
zaswiadczenie, o ktérym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 .
o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,,Za zyciem”, maja prawo do urlopu rodziciel-
skiego w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem w wymiarze do:

1) 65 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w § 1! pkt 1,

2) 67 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w § 1! pkt 2-5

- nie dhuzej jednak niz do ukonczenia przez dziecko 14 roku zycia.

§ 4°. Pracownicy, o ktérych mowa w § 3, ktérzy przyjeli na wychowanie dziec-
ko w wieku do ukoriczenia 14 roku zycia, w przypadku dziecka posiadajgcego

19 Art. 183 § 3' dodany przez art. 1 pkt3 ustawy z dnia 6 grudnia 2024 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1871). Zmiana wejdzie w zycie 19 marca 2025 .
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zaswiadczenie, o ktérym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r.
o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,,Za zyciem”, majg prawo do 62 tygodni urlopu
rodzicielskiego.

§ 4¢. Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo albo nie wiecej niz w 5 cze-
Sciach.

§ 5. Do urlopu rodzicielskiego stosuje sie odpowiednio przepisy art. 182 § 3-7
iart. 182<-182%,

§ 6. Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego jest udzielany na wniosek
w postaci papierowej lub elektronicznej sktadany przez pracownika w terminie
7 dni od dnia przyjecia dziecka na wychowanie jako rodzina zastepcza albo przy-
jecia dziecka na wychowanie i wystgpienia do sgdu opiekuriczego z wnioskiem
0 wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka. Urlop rozpoczy-
na sie w terminie okre§lonym we wniosku pracownika, jednak nie pézniej niz
21 dni od dnia odpowiednio przyjecia dziecka na wychowanie jako rodzina za-
stepcza albo przyjecia dziecka na wychowanie i wystgpienia do sgdu opiekuricze-
g0 z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka.
Do wniosku dotacza sie dokumenty okre$lone w przepisach wydanych na pod-
stawie art. 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika.

§ 7. Pracownik, ktdry korzysta lub korzystat z urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego w zwigzku z przyjeciem dziecka na wychowanie jako rodzina za-
stepcza, a nastepnie wystgpit do sgdu opiekuriczego z wnioskiem o wszczecie
postepowania w sprawie przysposobienia dziecka, ma prawo do urlopu na wa-
runkach urlopu macierzyriskiego w zwigzku z wystgpieniem do sgdu opiekuni-
czego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka
w wymiarze okreS§lonym w {§ 1! obnizonym o wykorzystany urlop na warunkach
urlopu macierzynskiego w zwigzku z przyjeciem dziecka na wychowanie jako ro-
dzina zastepcza.

§ 8. Pracownik, ktéry korzysta lub korzystat z urlopu rodzicielskiego w zwigzku
z przyjeciem dziecka na wychowanie jako rodzina zastepcza, a nastepnie wystapit
do sadu opiekuriczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przy-
sposobienia dziecka, ma prawo do urlopu rodzicielskiego w zwigzku z wystgpie-
niem do sadu opiekuriczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie
przysposobienia dziecka w wymiarze okre§lonym w { 4! albo 42 albo { 4* albo 45,
obnizonym o wykorzystany urlop rodzicielski w zwigzku z przyjeciem dziecka
na wychowanie jako rodzina zastepcza.

Art, 183!, [Udzielanie urlopu macierzynskiego]
§ 1. Przy udzielaniu urlopu macierzyriskiego i urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego tydzien urlopu odpowiada 7 dniom kalendarzowym.
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§ 2. Jezeli pracownica nie korzysta z urlopu macierzyriskiego przed przewidy-
wang datg porodu, pierwszym dniem urlopu macierzyniskiego jest dzieri porodu.

Art, 1832 (uchylony)

Art, 184, [Zasilek macierzynski]

Za okres urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego przystuguje zasitek macie-
rzyniski na zasadach okre§lonych w ustawie z dnia 25 czerwca 1999 1. o §wiadcze-
niach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzyristwa.

Art, 184" [Zasilek macierzyniski]

Za okres urlopu macierzyniskiego, urlopu na warunkach urlopu macie-
rzymskiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego przyshiguje za-
sitek macierzyriski na zasadach okreslonych w ustawie z dnia 25 czerwca
1999 r. o swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie
choroby i macierzyristwa,

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 nieobecnosci 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 wycho-
wawczego w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Do szeSciomie-
siecznego okresu zatrudnienia wlicza sie poprzednie okresy zatrudnienia.

§ 2. Wymiar urlopu wychowawczego wynosi do 36 miesiecy. Urlop jest udzie-
lany na okres nie dtuzszy niz do zakornczenia roku kalendarzowego, w ktérym
dziecko koniczy 6 rok zycia.

§ 3. Jezeli z powodu stanu zdrowia potwierdzonego orzeczeniem o niepeino-
sprawnosci lub stopniu niepelosprawnosci dziecko wymaga osobistej opieki
pracownika, niezaleznie od urlopu, o ktérym mowa w § 2, moze by¢ udzielony

™ Art. 184 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 4 ustawy z dnia 6 grudnia 2024 r. o zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1871). Zmiana wejdzie w zycie 19 marca 2025 r.
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urlop wychowawczy w wymiarze do 36 miesiecy, jednak na okres nie dluzszy niz
do ukoniczenia przez dziecko 18 roku zycia.

§ 3% Urlopy w wymiarach, o ktérych mowa w § 2 i 3, przystuguja tacznie obojgu
rodzicom lub opiekunom dziecka.

§ 4. Kazdemu z rodzicéw lub opiekunéw dziecka przyshuguje wylgczne prawo
do jednego miesigca urlopu wychowawczego z wymiaru urlopu okre§lonegow § 2
i3. Prawa tego nie mozna przenie$¢ na drugiego z rodzicéw lub opiekunéw dziec-
ka.

§ 5. Skorzystanie z urlopu wychowawczego w wymiarze co najmniej jedne-
go miesigca oznacza wykorzystanie przez rodzica lub opiekuna dziecka urlopu,
o ktérym mowa w { 4.

§ 6. Z urlopu wychowawczego mogg jednoczesnie korzysta¢ oboje rodzice lub
opiekunowie dziecka. W takim przypadku taczny wymiar urlopu wychowawcze-
go nie moze przekracza¢ wymiaru, o ktérym mowa w § 213,

§ 7. Urlop wychowawczy jest udzielany na wniosek w postaci papierowej lub
elektronicznej sktadany przez pracownika w terminie nie krétszym niz 21 dni
przed rozpoczeciem korzystania z urlopu. Do wniosku dolgcza sie dokumenty
okreslone w przepisach wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obo-
wigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika. Pracownik moze wycofa¢ wniosek
o0 udzielenie urlopu wychowawczego nie pdZniej niz na 7 dni przed rozpoczeciem
korzystania z urlopu, sktadajac pracodawcy w postaci papierowej lub elektronicz-
nej o§wiadczenie w tej sprawie,

§ 7% Jezeli wniosek, o ktérym mowa w § 7, zostat ztozony bez zachowania termi-
nu pracodawca udziela urlopu wychowawczego nie péZniej niz z dniem uptywu
21 dni od dnia ztozenia wniosku.

§ 8. Urlop wychowawczy jest udzielany nie wiecej niz w 5 cze$ciach. Liczbe cze-
$ci urlopu ustala sie w oparciu o liczbe zlozonych wnioskéw o udzielenie 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 wiadzy rodzicielskiej albo taka wia-
dza ulegla ograniczeniu lub zawieszeniu.

Przepisy {1, § 2 zdanie drugie, § 3, 7 i 8 stosuje sie.

§ 10. Jezeli dziecko pozostaje pod opiekg jednego opiekuna przysluguje mu
urlop wychowawczy w wymiarze do 36 miesiecy. Przepisy § 1, § 2 zdanie drugie,
§3,7,7418 stosuje sie.

Art. 186, (uchylony)
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Art, 1862 [Podjecie pracy zarobkowej]

§ 1. W czasie urlopu wychowawczego pracownik ma prawo podja¢ prace za-
robkowg u dotychczasowego lub innego pracodawcy albo inng dzialalno$é,
a takze nauke lub szkolenie, jezeli nie wylacza to mozliwos$ci sprawowania
osobistej opieki nad dzieckiem.

§ 2. W razie ustalenia, ze pracownik trwale zaprzestal sprawowania osobi-
stej opieki nad dzieckiem, pracodawca wzywa pracownika do stawienia sie
do pracy w terminie przez siebie wskazanym, nie pézniej jednak niz w ciaggu
30 dni od dnia powziecia takiej wiadomosci i nie wcze$niej niz po uptywie 3
dni od dnia wezwania.

{ 3. (uchylony)

Art. 1863 [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 zakonczeniu urlopu macierzyn-
skiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodziciel-
skiego, urlopu ojcowskiego oraz urlopu wychowawczego do pracy na do-
tychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe - na stanowisku
réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu na warunkach
nie mniej korzystnych od tych, ktére obowigzywatyby, gdyby pracownik nie
korzystat z urlopu.

Art, 186°? [Dopuszczenie do pracy]

Pracodawca dopuszcza pracownika po zakonczeniu urlopu macie-
rzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, uzupel-
niajgcego urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego, urlopu oj-
cowskiego oraz urlopu wychowawczego do pracy na dotychczasowym
stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe - na stanowisku rownorzednym
z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu na warunkach nie mniej ko-
rzystnych od tych, ktore obowigzywalyby, gdyby pracownik nie korzy-
stalz urlopu.,

2 Art. 186* w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 5 ustawy z dnia 6 grudnia 2024 r. o0 zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. poz. 1871). Zmiana wejdzie w zycie 19 marca 2025 r.
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Art, 186°, [Wliczanie urlopu do okresu zatrudnienia]
Okres urlopu wychowawczego, w dniu jego zakoriczenia, wlicza sie do okresu
zatrudnienia, od ktérego zaleza uprawnienia pracownicze.

Art. 186°. (uchylony)

Art, 1867. [Wniosek o obniZzenie wymiaru czasu pracy]

§ 1. Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze ztozy¢ pracodaw-
cy wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o obnizenie jego wymiaru
czasu pracy do wymiaru nie nizszego niz potowa pelnego wymiaru czasu pracy
w okresie, w ktérym mogtby korzystaé z takiego urlopu. Pracodawca jest obowia-
zany uwzglednié wniosek pracownika.

§ 2. Wniosek, o ktérym mowa w § 1, sklada 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. 1868, Jeze-
li wniosek zostal ztozony bez zachowania terminu, pracodawca obniza wymiar
czasu pracy nie pézniej niz z uptywem 21 dni od dnia ztozenia wniosku.

§ 3. W przypadku skorzystania przez pracownika z cze$ci urlopu wychowaw-
czego pracownik ten moze korzysta¢ z obnizonego wymiaru czasu pracy, o kté-
rym mowa w § 1, przez okres odpowiadajgcy pozostatemu do wykorzystania wy-
miarowi urlopu wychowawczego, nie diuzej jednak niz do zakoriczenia roku
kalendarzowego, w ktérym dziecko Koriczy 6 rok zycia.

§ 4. Korzystanie z obnizonego wymiaru czasu pracy, o ktérym mowa w § 1, nie
obniza wymiaru urlopu wychowawczego.

Art. 186%, [Ochrona stosunku pracy]

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace w okre-
sie od dnia zlozenia przez pracownika uprawnionego do urlopu wychowawcze-
go wniosku o:

1) udzielenie urlopu wychowawczego - do dnia zakoriczenia tego urlopu;

2) obnizenie wymiaru czasu pracy - do dnia powrotu do nieobnizonego wy-
miaru czasu pracy, nie diuzej jednak niz przez tgczny okres 12 miesiecy.

§ 2. W przypadkach, o ktérych mowa w { 1, rozwigzanie przez pracodawce umo-
wy jest dopuszczalne tylko w razie ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodaw-
cy, a takze gdy zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika.

§ 3. W przypadku zlozenia przez pracownika wniosku, o ktérym mowa w § 1,
wczedniej niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu wychowawczego
albo obnizonego wymiaru czasu pracy, zakaz, o ktérym mowa w { 1, zaczyna obo-
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wigzywaé na 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu albo obnizonego
wymiaru czasu pracy.

§ 4. W przypadku zlozenia przez pracownika wniosku, o ktérym mowaw § 1, po
dokonaniu czynnoéci zmierzajacej do rozwigzania umowy o prace, umowa roz-
wigzuje sie w terminie wynikajgcym z tej czynnosci.

Art, 186%, [Delegacja]

Minister wla$ciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) tre$¢ wniosku o udzielenie czesci urlopu macierzyriskiego, urlopu na warun-
kach urlopu macierzyriskiego lub jego czesci, urlopu rodzicielskiego lub jego cze-
$ciiurlopu ojcowskiego lub jego czesci,

IV tres¢ wniosku o udzielenie czesci urlopu macierzynskiego, urlo-
pu na warunkach urlopu macierzyriskiego Iub jego czesci, uzupelniajacego
urlopu macierzyiiskiego, urlopu rodzicielskiego Iub jego czesci i urlopu oj-
cowskiego Iub jego czesci,

2) dokumenty dolgczane do wnioskéw, o ktérych mowa w pkt 1,

3) treé¢ wniosku w sprawie rezygnaciji z czesci urlopu macierzynskiego i czesci
urlopu na warunkach urlopu macierzyriskiego,

4) dokumenty dolgczane do wnioskéw, o ktérych mowa w pkt 3,

5) tre§¢ wniosku o l3czenie korzystania z urlopu rodzicielskiego lub jego czesci
z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego takiego urlopu,

6) tre$¢ wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego lub jego czesci,

7) dokumenty dolgczane do wniosku, o ktdrym mowa w pkt 6,

8) tre$¢ wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy pracownika uprawnionego
do urlopu wychowawczego,

9) dokumenty dotgczane do wniosku, o ktérym mowa w pkt 8

- biorgc pod uwage potrzebe zapewnienia prawidtowej realizacji uprawnien
pracownikéw do urlopdéw zwigzanych z rodzicielstwem i obnizenia wymiaru cza-
su pracy oraz zapewnienia wlasciwej organizacji czasu pracy.

Art, 187. [Przerwy na karmienie]

§ 1. Pracownica karmigca dziecko piersig ma prawo do dwéch pétgodzinnych
przerw w pracy wliczanych do czasu pracy. Pracownica karmigca wiecej niz jedno
dziecko ma prawo do dwéch przerw w pracy, po 45 minut kazda. Przerwy na kar-
mienie mogg by¢ na wniosek pracownicy udzielane lacznie.

B Art. 1868 pkt 1w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 6 ustawy z dnia 6 grudnia 2024 r. o zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1871). Zmiana wejdzie w zycie 19 marca 2025 r.
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§ 2. Pracownicy zatrudnionej przez czas krétszy niz 4 godziny dziennie przerwy
na karmienie nie przystuguja. Jezeli czas pracy pracownicy nie przekracza 6 go-
dzin dziennie, przystuguje jej jedna przerwa na karmienie,

Art, 188, [Zwolnienie od pracy]

§ 1. Pracownikowi wychowujgcemu przynajmniej jedno dziecko w wieku do 14
lat przystuguje w ciggu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy w wymiarze 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 skladanym
W postaci papierowej lub elektronicznej o udzielenie takiego zwolnienia w da-
nym roku kalendarzowym.

§ 3. Zwolnienie od pracy, o ktérym mowa w § 1, udzielane w wymiarze godzino-
wym, dla pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy ustala
sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika. Niepelng godzine
zwolnienia od pracy zaokragla sie w gére do pelnej godziny.

§ 4. Przepisy § 113 w zakresie zwolnienia od pracy udzielanego w wymiarze go-
dzinowym stosuje sie odpowiednio do pracownika, dla ktérego dobowa norma
czasu pracy, wynikajgca z odrebnych przepiséw, jest nizsza niz 8 godzin.

Art, 188, [Wniosek o zastosowanie elastycznej organizacji pracy]

§ 1. Pracownik wychowujacy dziecko, do ukoriczenia przez nie 8 roku zycia,
moze zlozy¢ wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o zastosowanie
do niego elastycznej organizacji pracy. Wniosek sklada sie w terminie nie krét-
szym niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem korzystania z elastycznej orga-
nizacji pracy.

§ 2. Za elastyczng organizacje pracy, o ktérej mowa w § 1, uwaza sie prace zdal-
113, system czasu pracy, o ktérym mowa w art. 139, art. 143 i art. 144, rozklady cza-
su pracy, o ktérych mowa w art. 140! lub art. 142, oraz obnizenie wymiaru czasu
pracy.

§ 3. We wniosku wskazuje sie:

1) imie i nazwisko oraz date urodzenia dziecka;

2) przyczyne koniecznosci skorzystania z elastycznej organizacji pracy;

3) termin rozpoczecia i zakoniczenia korzystania z elastycznej organizacji pracy;

4) rodzaj elastycznej organizacji pracy, z ktérej pracownik planuje korzystac.

§ 4. Pracodawca rozpatruje wniosek, uwzgledniajac potrzeby pracownika,
w tym termin oraz przyczyne koniecznos$ci korzystania z elastycznej organiza-
cji pracy, a takze potrzeby i mozliwosci pracodawcy, w tym koniecznos¢ zapew-
nienia normalnego toku pracy, organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej
przez pracownika.

209



210

art. 189-190 Kodeks pracy 2025

§ 5. Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej
o uwzglednieniu wniosku albo o przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku,
albo o innym mozliwym terminie zastosowania elastycznej organizacji pracy niz
wskazany we wniosku, w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku.

§ 6. Pracownik korzystajacy z elastycznej organizacji pracy, o ktérej mowa w § 1,
moze w kazdym czasie zlozy¢ wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej
o powrdt do poprzedniej organizacji pracy przed uplywem terminu, o ktérym
mowa w § 3 pkt 3, gdy uzasadnia to zmiana okoliczno$ci bedgca podstawg do ko-
rzystania przez pracownika z elastycznej organizacji pracy. Pracodawca, po roz-
patrzeniu wniosku, z uwzglednieniem okolicznoéci, o ktérych mowa w § 4, infor-
muje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej o uwzglednieniu albo
przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku, albo o mozliwym terminie powrotu
do pracy, w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku.

§ 7. Ztozenie przez pracownika wniosku, o ktérym mowa w { 1, nie moze stano-
wié przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie
bez wypowiedzenia przez pracodawce i przyczyny uzasadniajgcej prowadzenie
przygotowania do wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy bez wypowie-
dzenia.

§ 8. Pracodawca udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy o prace kierowat sie
powodem innym niz wskazany w § 7.

Art, 189, [Zasilek opiekunczy]
Prawo do zasilku za czas nieobecno$ci w pracy z powodu koniecznosci sprawo-
wania osobistej opieki nad dzieckiem reguluja odrebne przepisy.

Art. 189, [Stosowanie przepisow ustawy]

Jezeli oboje rodzice lub opiekunowie dziecka sg zatrudnieni, z uprawnien okre-
Slonych w art. 148 pkt 3, art. 178 { 2, art. 1867 § 1 i art. 188 moze korzysta¢ jedno
znich.

DZIAL DZIEWIATY
ZATRUDNIANIE MEODOCIANYCH
Rozdzial I
Przepisy og6lne

Art, 190. [Definicja mlodocianego]
§ 1. Mtodocianym w rozumieniu kodeksu jest osoba, ktéra ukoriczyta 15 1at, a nie
przekroczyla 18 lat.
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§ 2. Zabronione jest zatrudnianie osoby, ktéra nie ukoniczyta 15 lat, z zastrzeze-
niem art. 191 § 2*-23,

Art, 191, [Zatrudnianie mlodocianych]

§ 1. Wolno zatrudnia¢ tylko tych mtodocianych, ktérzy:

1) ukoriczyli co najmniej o§mioletnia szkole podstawowa;

2) przedstawig $§wiadectwo lekarskie stwierdzajace, ze praca danego rodzaju
nie zagraza ich zdrowiu.

§ 2. Mtodociany nieposiadajacy kwalifikacji zawodowych moze by¢ zatrudnio-
ny tylko w celu przygotowania zawodowego.

§ 2% Osoba, ktéra ukoriczyta o§mioletnia szkola podstawowa, niemajaca 15 lat,
moze by¢ zatrudniona na zasadach okre§lonych dla miodocianych w roku kalen-
darzowym, w ktérym koriczy 15 lat.

§ 22 Osoba, ktéra ukoriczyla o§mioletnig szkote podstawowa, niemajgca 15 lat,
z wyjatkiem osoby, o ktérej mowa w § 21, moze by¢ zatrudniona na zasadach okre-
Slonych dla mtodocianych w celu przygotowania zawodowego w formie nauki
zawodu.

§ 2%. Osoba, ktéra nie ukoriczyla o$mioletniej szkoly podstawowej, niemajaca
15 lat, moze by¢ zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodocianych w celu
przygotowania zawodowego w formie przyuczenia do wykonywania okre§lonej
pracy.

§ 24 Zawarcie umowy o prace w celu przygotowania zawodowego z 0sobg,
o ktérej mowa w § 221 § 23, jest dopuszczalne w przypadku wyrazenia na to zgody
przez przedstawiciela ustawowego lub opiekuna prawnego tej osoby oraz uzyska-
nia pozytywnej opinii poradni psychologiczno-pedagogicznej.

§ 2°. W przypadku osoby, o ktérej mowa w {§ 2°, wymagane jest réwniez uzy-
skanie zezwolenia dyrektora o§mioletniej szkoly podstawowej, w ktdrej obwodzie
mieszka ta osoba, na spelnianie obowigzku szkolnego poza szkola.

§ 26 Z osoba, ktéra ukoriczyta 15 lat i nie ukoniczyla o$mioletniej szkoly podsta-
wowej, moze by¢, na wniosek jej przedstawiciela ustawowego lub opiekuna, za-
warta 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 utworzonego
w o$mioletniej szkole podstawowej albo

2) uzyskata zezwolenie dyrektora o§mioletniej szkoly podstawowej, w ktdrej ob-
wodzie mieszka, na spelnianie obowigzku szkolnego poza szkolg oraz uzyskala
pozytywna opinie poradni psychologiczno-pedagogicznej.

§ 27. Z osoba, ktéra ukoriczyla 15 lat i nie ukorniczyla o§mioletniej szkoly pod-
stawowej, spelniajaca obowigzek szkolny poza szkola, moze by¢, po ukonczeniu
przez nia przygotowania zawodowego w formie przyuczenia do wykonywania
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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 okresli w drodze rozporzadzenia zasady i warunki
odbywania przygotowania zawodowego oraz zasady wynagradzania mlo-
docianych w tym okresie.

{§ 4. (uchylony)

§ 5. (uchylony)

Art, 191%, [Zasady zatrudniania osoby, ktora ukonczyla 18 lat w trak-
cie nauki w o§mioletniej szkole podstawowej]

Osoba, ktéra ukoniczyla 18 lat w trakcie nauki w o§mioletniej szkole pod-
stawowej, moze by¢ zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodocia-
nych w roku kalendarzowym, w ktérym ukoniczyla te szkote.

Art, 192, [Obowiazek opieki i pomocy]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ mtodocianym pracownikom opie-
ke i pomoc, niezbedna dla ich przystosowania sie do wtasciwego wykony-
wania pracy.

Art. 193, [Ewidencja mlodocianych pracownikéw]
Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ ewidencje pracownikéw mtodo-
cianych.

Rozdziat II
Zawieranie i rozwigzywanie umow o prace w celu
przygotowania zawodowego

Art, 194, [Stosowanie przepisow ustawy]

Do zawierania i rozwigzywania z mtodocianymi uméw o prace w celu
przygotowania zawodowego maja zastosowanie przepisy kodeksu doty-
czace uméw o prace na czas nieokre§lony ze zmianami przewidzianymi
w art. 1951 196.

Art. 195, [Umowa w celu przygotowania zawodowego]

§ 1. Umowa o prace w celu przygotowania zawodowego powinna okresla¢
w szczegblnosci:

1) rodzaj przygotowania zawodowego (nauka zawodu lub przyuczenie
do wykonywania okre$lonej pracy);

2) czas trwania i miejsce odbywania przygotowania zawodowego;

3) sposéb doksztalcania teoretycznego;
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4) wysoko$¢ wynagrodzenia.

§ 2. Rada Ministréw moze w drodze rozporzgdzenia okres§li¢ przypadki,
w ktérych jest dopuszczalne zawieranie na czas okre$lony umoéw o prace
w celu przygotowania zawodowego.

Art, 196. [Wypowiedzenie umowy o prace]

Rozwigzanie za wypowiedzeniem umowy o prace zawartej w celu przy-
gotowania zawodowego dopuszczalne jest tylko w razie:

1) niewypelniania przez mtodocianego obowigzkéw wynikajacych z umo-
wy o prace lub obowigzku doksztalcania sie, pomimo stosowania wobec nie-
go $rodkdéw wychowawczych;

2) ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy;

3) reorganizacji zaktadu pracy uniemozliwiajacej kontynuowanie przygo-
towania zawodowego;

4) stwierdzenia nieprzydatnos$ci mtodocianego do pracy, w zakresie ktérej
odbywa przygotowanie zawodowe,

Rozdziat III
Doksztalcanie

Art. 197. [Obowiazek doksztalcania sie]

§ 1. Pracownik mlodociany jest obowigzany doksztalcaé sie do ukoticze-
nia 18 lat.

§ 2. W szczeg6lnosci pracownik mtodociany jest obowigzany:

1) do doksztalcania sie w zakresie o§mioletniej szkoty podstawowej, jezeli
szkoly takiej nie ukonczyt;

2) do doksztalcania sie w zakresie szkoly ponadpodstawowej lub w for-
mach 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 do-
ksztalcaniem sie.

Art. 199, [Przedluzenie obowigzku doksztalcania sie]

Jezeli mlodociany nie ukoniczyl przygotowania zawodowego przed osig-
gnieciem 18 lat, obowigzek doksztalcania sie, stosownie do przepiséw
art. 197, moze by¢ przedtuzony do czasu ukoniczenia przygotowania zawo-
dowego.
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Art, 200, [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej™ w porozumieniu z Ministrem Edukacji Na-
rodowej® moze w drodze rozporzadzenia okre§li¢ przypadki, w ktérych wyjatko-
wo jest dopuszczalne zwolnienie mtodocianych od obowigzku doksztalcania sie.

Rozdziat Illa
Zatrudnianie miodocianych w innym celu
niz przygotowanie zawodowe

Art, 200", [Zatrudnienie mtodocianego przy pracach lekkich]

§ 1. Mlodociany moze by¢ zatrudniony na podstawie umowy o prace przy wy-
konywaniu lekkich prac.

§ 2. Praca lekka nie moze powodowa¢ zagrozenia dla zycia, zdrowia i rozwoju
psychofizycznego mtodocianego, a takze nie moze utrudnia¢ mtodocianemu wy-
pelniania obowigzku szkolnego.

§ 3. Wykaz lekkich prac okresla pracodawca po uzyskaniu zgody lekarza wy-
konujacego zadania stuzby medycyny pracy. Wykaz ten wymaga zatwierdzenia
przez wlasciwego inspektora pracy. Wykaz lekkich prac nie moze zawiera¢ prac
wzbronionych mtodocianym, okreslonych w przepisach wydanych na podstawie
art. 204.

§ 4. Wykaz lekkich prac ustala pracodawca w regulaminie pracy. Pracodawca,
ktéry nie ma obowigzku wydania regulaminu, ustala wykaz lekkich prac w osob-
nym akcie.

§ 5. Pracodawca jest obowigzany zapozna¢ miodocianego z wykazem lekkich
prac przed dopuszczeniem go do pracy.

Art, 2002 [Wymiar i rozklad czasu pracy mlodocianego]

§ 1. Pracodawca ustala wymiar i rozklad czasu pracy miodocianego zatrudnio-
nego przy lekkiej pracy, uwzgledniajac tygodniowg liczbe godzin nauki wynikaja-
€3 z programu nauczania, a takze z rozkladu zaje¢ szkolnych mtodocianego.

§ 2. Tygodniowy wymiar czasu pracy mlodocianego w okresie odbywania za-
jec szkolnych nie moze przekraczaé 12 godzin. W dniu uczestniczenia w zajeciach
szkolnych wymiar czasu pracy miodocianego nie moze przekraczaé 2 godzin.

™ Obecnie ministrem wtasciwym do spraw oswiaty i wychowania, na podstawie art. 4 ust. 1, art. 5 pkt 15 oraz
art. 20 ustawy z dnia 4 wrzesnia 1997 r. o dziatach administracji rzadowej (Dz.U. z 2022 r. poz. 2512), kt6ra
weszta w zycie z dniem 1 kwietnia 1999 r.

® Obecnie ministrem wtasciwym do spraw zdrowia, na podstawie art. 4 ust. 1, art. 5 pkt 28 oraz art. 33 ustawy
z dnia 4 wrzesnia 1997 r. o dziatach administracji rzagdowej (Dz.U. z 2022 r. poz. 2512), ktdra weszta w zycie
z dniem 1kwietnia 1999 r.
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§ 3. Wymiar czasu pracy mlodocianego w okresie ferii szkolnych nie moze prze-
kracza¢ 7 godzin na dobe i 35 godzin w tygodniu. Dobowy wymiar czasu pracy
miodocianego w wieku do 16 lat nie moze jednak przekraczac¢ 6 godzin.

§ 4. Wymiar czasu pracy okreslony w { 2 i 3 obowigzuje takze w przypadku, gdy
milodociany jest zatrudniony u wiecej niz jednego pracodawcy. Przed nawigza-
niem stosunku pracy pracodawca ma obowigzek uzyskania od miodocianego
o$wiadczenia o zatrudnieniu albo o niepozostawaniu w zatrudnieniu 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, praco-
dawca jest obowigzany zmienié rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej mozliwosci, nie-
zwlocznie rozwigza¢ umowe o prace i wyplaci¢ odszkodowanie w wysokosci wy-
nagrodzenia za okres wypowiedzenia. Przepis art. 51 { 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany przekaza¢ informacje o ryzyku zawodowym,
ktére wigze sie z pracg wykonywang przez miodocianego, oraz o zasadach ochro-
ny przed zagrozeniami réwniez przedstawicielowi ustawowemu miodocianego.

Art, 202, [Czas pracy]

§ 1. Czas pracy mtodocianego w wieku do 16 lat nie moze przekraczaé 6 godzin
na dobe.

§ 2. Czas pracy mlodocianego w wieku powyzej 16 lat nie moze przekraczaé
8 godzin na dobe.

§ 3. Do czasu pracy miodocianego wlicza sie czas nauki w wymiarze wynikajg-
cym z obowigzkowego programu zajec¢ szkolnych, bez wzgledu na to, czy odbywa
sie ona w godzinach pracy.

§ 3. Jezeli dobowy wymiar czasu pracy miodocianego jest dluzszy niz 4,5 godzi-
ny, pracodawca jest obowigzany wprowadzié przerwe w pracy trwajgca nieprze-
rwanie 30 minut, wliczang do czasu pracy.

§ 4. (uchylony)

Art, 203, [Praca w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej]
§ 1. Mtodocianego nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych ani w po-
IZe nocnej.
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§ 1% Pora nocna dla mlodocianego przypada pomiedzy godzinami 22% a 6%,
W przypadkach okreslonych w art. 191 § 2!-2*i § 26 pora nocna przypada pomiedzy
godzinami 20 a 6%,

§ 2. Przerwa w pracy miodocianego obejmujaca pore nocna powinna trwaé nie-
przerwanie 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 rozporzgdzenia, moze zezwoli¢ na zatrud-
nianie mtodocianych w wieku powyzej 16 lat przy niektérych rodzajach prac
wzbronionych, jezeli jest to potrzebne do odbycia przygotowania zawodo-
wego, okre§lajac jednocze$nie warunki zapewniajace szczegélnag ochrone
zdrowia mlodocianych zatrudnionych przy tych pracach.

Rozdziat v
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 uplywem roku pracy miodociany uzyskuje prawo do urlopu w wy-
miarze 26 dni roboczych. Jednakze w roku kalendarzowym, w ktérym koni-
czy on 18 lat, ma prawo do urlopu w wymiarze 20 dni roboczych, jezeli prawo
do urlopu uzyskat przed ukonczeniem 18 lat.

§ 3. Mlodocianemu uczeszczajacemu 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 okresie ferii szkolnych.

§ 4. Pracodawca jest obowigzany na wniosek mlodocianego, ucznia szko-
ly dla pracujacych, udzieli¢ mu w okresie ferii szkolnych urlopu bezplatnego
w wymiarze nieprzekraczajacym tgcznie z urlopem wypoczynkowym 2 mie-
siecy. Okres urlopu bezplatnego wlicza sie do okresu pracy, od ktérego zaleza
uprawnienia pracownicze.

§ 5. W sprawach nieuregulowanych przepisami niniejszego rozdzialu
do urlopéw przystugujacych mtodocianym stosuje sie przepisy dzialu siéd-
mego.
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Rozdziat VI
RzemieS$lnicze przygotowanie zawodowe

Art, 206. [Pracodawcy bedacy rzemieslnikami]

Przepisy art. 190-205 stosuje sie odpowiednio do miodocianych zatrudnionych
na podstawie umowy o przygotowanie zawodowe u pracodawcéw bedacych rze-
miedlnikami.

DZIAE DZIESIATY
BEZPIECZENSTWO I HIGIENA PRACY

RozdziatI
Podstawowe obowigzki pracodawcy

Art, 207. [Podstawowe obowiazki pracodawcy]

§ 1. Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za stan bezpieczeristwa i higieny pra-
cy w zakladzie pracy. Na zakres odpowiedzialno$ci pracodawcy nie wplywajg obo-
wigzki pracownikéw w dziedzinie bezpieczeristwa i higieny pracy oraz powie-
1zenie wykonywania zadan stuzby bezpieczenistwa i higieny pracy specjalistom
spoza zakladu pracy, o ktérych mowa w art. 237" § 2,

§ 2. Pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikéw przez
zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim
wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki. W szczegélnosci pracodaweca jest obo-
wigzany:

1) organizowac prace w sposéb zapewniajgcy bezpieczne i higieniczne warun-
ki pracy;

2) zapewnia¢ przestrzeganie w zaktadzie pracy przepisow oraz zasad bezpie-
czenistwa i higieny pracy, wydawa¢ polecenia usuniecia uchybierr w tym zakresie
oraz kontrolowa¢ wykonanie tych polecen;

3) reagowac na potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczeristwa i higieny pra-
cy oraz dostosowywac §rodki podejmowane w celu doskonalenia istniejgcego po-
ziomu ochrony zdrowia i zycia pracownikéw, biorgc pod uwage zmieniajace sie
warunki wykonywania pracy;

4) zapewni¢ rozwoj spéjnej polityki zapobiegajgcej wypadkom przy pracy i cho-
robom zawodowym uwzgledniajgcej zagadnienia techniczne, organizacje pracy,
warunki pracy, stosunki spoteczne oraz wpltyw czynnikéw srodowiska pracy;

5)uwzglednia¢ ochrone zdrowia mtodocianych, pracownic w cigzy lub karmig-
cych dziecko piersig oraz pracownikéw niepelnosprawnych w ramach podejmo-
wanych dzialan profilaktycznych;
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6) zapewnia¢ wykonanie nakazéw, wystapien), decyzji i zarzgdzern wydawa-
nych przez organy nadzoru nad warunkami pracy;

7) zapewnia¢ wykonanie zalecen spotecznego inspektora pracy.

§ 2. Koszty dzialarh podejmowanych przez pracodawce w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy w zaden sposéb nie moga obcigzac pracownikéw.

§ 3. Pracodawca oraz osoba kierujgca pracownikami s3 obowigzani znaé, w za-
kresie niezbednym do wykonywania cigzacych na nich obowigzkéw, przepisy
o0 ochronie pracy, w tym przepisy oraz zasady bezpieczenistwa i higieny pracy.

Art, 207, [Obowiazek informacyjny pracodawcy w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przekazywac pracownikom informacje o:

1) zagrozeniach dla zdrowia i zycia wystepujacych w zaktadzie pracy, na po-
szczegodlnych stanowiskach pracy i przy wykonywanych pracach, w tym o zasa-
dach postepowania w przypadku awarii i innych sytuacji zagrazajacych zdrowiu
izyciu pracownikéw;

2) dzialaniach ochronnych i zapobiegawczych podjetych w celu wyeliminowa-
nia 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 pracow-
nikéw.

§ 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, [Wspoldzialanie pracodawcow]

§ 1. W razie gdy jednocze$nie w tym samym miejscu wykonuja prace pracowni-
cy zatrudnieni przez réznych pracodawcéw, pracodawcy ci majg obowigzek:

1) wspélpracowac ze soba;

2) wyznaczy¢ koordynatora sprawujgcego nadzor nad bezpieczeristwem i hi-
gieng pracy wszystkich pracownikéw zatrudnionych w tym samym miejscu;

3) ustali¢ zasady wspétdzialania uwzgledniajgce sposoby postepowania w przy-
padku wystapienia zagrozen dla zdrowia lub zycia pracownikow;

4) informowac¢ siebie nawzajem oraz pracownikéw lub ich przedstawicieli
o0 dzialaniach w zakresie zapobiegania zagrozeniom zawodowym wystepujacym
podczas wykonywanych przez nich prac.
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§ 2. Wyznaczenie koordynatora, o ktérym mowa w { 1, nie zwalnia poszczeg6l-
nych pracodawcéw z obowigzku zapewnienia bezpieczenistwa i higieny pracy za-
trudnionym przez nich pracownikom.

§ 3. Pracodawca, na ktérego terenie wykonujg prace pracownicy zatrudnie-
ni przez réznych pracodawcéw, jest obowigzany dostarczaé tym pracodawcorn,
w celu przekazania pracownikom, informacje, o ktérych mowa w art. 207~

Art, 209, (uchylony)

Art. 209, [Dzialania pracodawcy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pra-
cyl

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) zapewni¢ $rodki niezbedne do udzielania pierwszej pomocy w naglych wy-
padkach, zwalczania pozaréw i ewakuacji pracownikéw;

2) wyznaczy¢ pracownikéw do:

a) udzielania pierwszej pomocy,

b) wykonywania dziatani w zakresie zwalczania pozaréw i ewakuacji pracow-
nikow;

3) zapewni¢ I3cznoéé ze stuzbami zewnetrznymi wyspecjalizowanymi w szcze-
golnosci w zakresie udzielania pierwszej pomocy w naglych wypadkach, ratow-
nictwa medycznego oraz ochrony przeciwpozarowej.

§ 2. Dzialania, o ktérych mowa w § 1, powinny by¢ dostosowane do rodzaju i za-
kresu prowadzonej dziatalnosci, liczby zatrudnionych pracownikéw i innych 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 wyposa-
zenie powinny uwzgledniaé rodzaj i poziom wystepujacych zagrozen.

§ 4. W przypadku zatrudniania przez pracodawce wylgcznie pracownikéw mto-
docianych lub niepelnosprawnych - dzialania, o ktérych mowa w § 1 pkt 2, moze
wykonywac sam pracodawca. Przepis § 3 stosuje sie odpowiednio.

Art, 2092 [Obowiazki pracodawcy w przypadku mozliwosci wystapienia
bezposredniego zagrozenia dla zdrowia i Zycia pracownikow]

§ 1. W przypadku mozliwosci wystapienia zagrozenia dla zdrowia lub zycia pra-
codawca jest obowigzany:

1) niezwlocznie poinformowaé pracownikéw o tych zagrozeniach oraz podjaé
dzialania w celu zapewnienia im odpowiedniej ochrony;

2) niezwlocznie dostarczy¢ pracownikom instrukcje umozliwiajgce, w przy-
padku wystgpienia bezposredniego zagrozenia, przerwanie pracy i oddalenie sie
Z miejsca zagrozenia w miejsce bezpieczne.
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§ 2. W razie wystgpienia bezposredniego zagrozenia dla zdrowia lub zycia pra-
codawca jest obowigzany:

1) wstrzymac prace i wydaé pracownikom polecenie oddalenia sie w miejsce
bezpieczne;

2) do czasu usuniecia zagrozenia nie wydawac polecenia wznowienia pracy.

Art, 209°, [Dzialania w celu unikniecia niebezpieczeristwa wystapienia
bezposredniego zagrozenia dla zdrowia lub Zzycia pracownikéw]

{§ 1. Pracodawca jest obowigzany umozliwi¢ pracownikom, w przypadku wystg-
pienia bezpos$redniego zagrozenia dla ich zdrowia lub zycia albo dla zdrowia lub
zycia innych oséb, podjecie dziatari w celu unikniecia niebezpieczeristwa - nawet
bez porozumienia z przelozonym - na miare ich wiedzy i dostepnych §rodkéw
technicznych.

{ 2. Pracownicy, ktdrzy podjeli dzialania, o ktérych mowa w { 1, nie moga pono-
si¢ jakichkolwiek niekorzystnych konsekwengcji tych dziatan, pod warunkiem ze
nie zaniedbali swoich obowigzkéw.

Rozdzial II
Prawa i obowigzki pracownika

Art, 210. [Powstrzymanie sie od wykonywania pracy]

§ 1. W razie gdy warunki pracy nie odpowiadaja przepisom bezpieczeristwa i hi-
gieny pracy i stwarzajg bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub Zzycia pracow-
nika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim niebezpieczenistwem
innym osobom, pracownik ma prawo powstrzymac sie od wykonywania pracy,
zawiadamiajgc 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, za-
wiadamiajac o tym niezwlocznie przelozonego.

§ 2% Pracownik nie moze ponosi¢ jakichkolwiek niekorzystnych dla niego kon-
sekwencji z powodu powstrzymania sie od pracy lub oddalenia sie z miejsca za-
grozenia w przypadkach, o ktérych mowaw § 112,

§ 3. Za czas powstrzymania sie od wykonywania pracy lub oddalenia sie z miej-
sca zagrozenia w przypadkach, o ktérych mowa w { 11 2, pracownik zachowuje
prawo do wynagrodzenia.

§ 4. Pracownik ma prawo, po uprzednim zawiadomieniu przelozonego, po-
wstrzymac sie od wykonywania pracy wymagajacej szczegélnej sprawnosci psy-
chofizycznej w przypadku, gdy jego stan psychofizyczny nie zapewnia bezpiecz-
nego wykonywania pracy i stwarza zagrozenie dla innych oséb.
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§ 5. Przepisy { 1, 2 i 4 nie dotyczg pracownika, ktérego obowigzkiem pracowni-
czym jest ratowanie zycia ludzkiego lub mienia.

§ 6. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu z Ministrem Zdrowia
i Opieki Spolecznej okresli, w drodze rozporzadzenia, rodzaje prac wymagaja-
cych szczegodlnej sprawnosci psychofizycznej.

Art, 211, [Podstawowe obowiazki pracownika]

Przestrzeganie przepiséw i zasad bezpieczernistwa i higieny pracy jest podsta-
wowym obowigzkiem pracownika. W szczegélnosci pracownik jest obowigzany:

1) zna¢ przepisy i zasady bezpieczeristwa i higieny pracy, bra¢ udziat w szko-
leniu i instruktazu z tego zakresu oraz poddawac¢ sie wymaganym egzaminom
sprawdzajgcym,;

2) wykonywac prace w sposéb zgodny z przepisami i zasadami bezpieczeristwa
ihigieny pracy oraz stosowac sie do wydawanych w tym zakresie poleceri i wska-
z6éwek przelozonych;

3) dba¢ o nalezyty stan maszyn, urzadzen, narzedzi i sprzetu oraz o porzadek
ilad w miejscu pracy;

4) stosowac srodki ochrony zbiorowej, a takze uzywacé przydzielonych §rodkéw
ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego, zgodnie z ich przezna-
czeniem,;

5) poddawac sie wstepnym, okresowym i kontrolnym oraz innym zaleconym
badaniom lekarskim i stosowac¢ sie do wskazan lekarskich;

6) niezwlocznie zawiadomi¢ przetozonego o zauwazonym w zakladzie pracy
wypadku albo zagrozeniu zycia lub zdrowia ludzkiego oraz ostrzec wspétpracow-
nikéw, a takze inne osoby znajdujace sie w rejonie zagrozenia, o grozacym im nie-
bezpieczenstwie;

7) wspotdziataé z pracodawcg i przetozonymi w wypehianiu obowigzkéw doty-
czacych bezpieczenistwa i higieny pracy.

Art, 212, [Obowiazki osoby kierujacej]

Osoba kierujgca pracownikami jest obowigzana:

1) organizowac¢ stanowiska pracy zgodnie z przepisami i zasadami bezpieczen-
stwa i higieny pracy;

2) dbaé o sprawnos¢ srodkéw ochrony indywidualnej oraz ich stosowanie zgod-
nie z przeznaczeniem,;

3) organizowad, przygotowywac i prowadzié prace, uwzgledniajac zabezpiecze-
nie pracownikéw przed wypadkami przy pracy, chorobami zawodowymi i inny-
mi chorobami zwigzanymi z warunkami Srodowiska pracy;
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4) dba¢ o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen pracy i wyposazenia tech-
nicznego, a takze o sprawnos¢ srodkéw ochrony zbiorowej i ich stosowanie zgod-
nie z przeznaczeniem,

5) egzekwowac przestrzeganie przez pracownikéw przepiséow i zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy;

6) zapewnia¢ wykonanie zalecenl lekarza sprawujacego opieke zdrowotna nad
pracownikami.

Rozdzial III
Obiekty budowlane i pomieszczenia pracy

Art, 213, [Budowa lub przebudowa]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewniaé, aby budowa lub przebudowa
obiektu budowlanego, w ktérym przewiduje sie pomieszczenia pracy, byta wyko-
nywana na podstawie projektéw uwzgledniajacych wymagania bezpieczeristwa
ihigieny pracy.

§ 2. Obiekt budowlany, w ktérym znajdujg sie pomieszczenia pracy, powinien
spelnia¢ wymagania dotyczace bezpieczeristwa i higieny pracy.

{ 3. Przebudowa obiektu budowlanego, w ktérym znajduja sie pomieszczenia
pracy, powinna uwzglednia¢ poprawe warunkéw bezpieczenistwa i higieny pracy.

{ 4. Przepisy § 1-3 stosuje sie odpowiednio w przypadku, gdy budowa lub prze-
budowa dotyczy czesci obiektu budowlanego, w ktérej znajduja sie pomieszcze-
nia pracy.

Art. 214, [Zapewnienie pomieszczen pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnia¢ pomieszczenia pracy odpowiednie
do rodzaju wykonywanych prac i liczby zatrudnionych pracownikow.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany utrzymywac obiekty budowlane i znajdujg-
ce sie w nich pomieszczenia pracy, a takze tereny i urzadzenia z nimi zwiazane
w stanie zapewniajacym 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 urza-
dzenia techniczne:

1) zapewnialy bezpieczne i higieniczne warunki pracy, w szczegélnosci za-
bezpieczaly pracownika przed urazami, dzialaniem niebezpiecznych substancji
chemicznych, porazeniem pradem elektrycznym, nadmiernym hatasem, dziala-
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niem drgan mechanicznych i promieniowania oraz szkodliwym i niebezpiecz-
nym dziataniem innych czynnikéw Srodowiska pracy;
2) uwzglednialy zasady ergonomii.

Art, 216, [Zabezpieczenia maszyn]

§ 1. Pracodawca wyposaza w odpowiednie zabezpieczenia maszyny i inne urza-
dzenia techniczne, ktdre nie spelniajg wymagarn okre§lonych w art. 215.

§ 2. W przypadku gdy konstrukcja zabezpieczenia jest uzalezniona od warun-
kéw lokalnych, wyposazenie maszyny lub innego urzadzenia technicznego w od-
powiednie zabezpieczenia nalezy do obowigzkéw pracodawcy.

Art. 217. [Deklaracja zgodnosci]

Niedopuszczalne jest wyposazanie stanowisk pracy w maszyny i inne urzadze-
nia techniczne, ktére nie spemiajg wymagan dotyczacych oceny zgodnos$ci okre-
Slonych 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 dotycza-
cymi maszyn i innych urzgdzen technicznych:

1) bedacych $rodkami transportu Kkolejowego, samochodowego, morskiego,
wodnego $rédlgdowego i lotniczego;

2) podlegajacych przepisom o dozorze technicznym,;

3) podlegajacych przepisom Prawa geologicznego i gérniczego;

4) podlegajacych przepisom obowigzujgcym w jednostkach podlegtych Mini-
strowi Obrony Narodowej oraz ministrowi wlasciwemu do spraw wewnetrznych;

5) podlegajacych przepisom Prawa atomowego.

Rozdzial vV
Czynniki oraz procesy pracy stwarzajace szczegolne
zagrozenie dla zdrowia lub zycia

Art. 220. [Ustalenie stopnia szkodliwosci materialow]

§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie materialéw i proceséw technologicznych
bez uprzedniego ustalenia stopnia ich szkodliwo$ci dla zdrowia pracownikéw
ipodjecia odpowiednich §rodkéw profilaktycznych.
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§ 2. Minister Zdrowia i Opieki Spotecznej w porozumieniu z Ministrem Pracy
i Polityki Socjalnej oraz wlasciwymi ministrami okresli, w drodze rozporzadze-
nia:

1) wykaz jednostek upowaznionych do przeprowadzania badari materiatéw
i proceséw technologicznych w celu ustalenia stopnia ich szkodliwo$ci dla zdro-
wia oraz zakres tych badan;

2) zakaz albo ograniczenie stosowania, obrotu lub transportu materiatléw i pro-
ceséw technologicznych ze wzgledu na ich szkodliwo$¢ dla zdrowia albo uzalez-
nienie ich stosowania, obrotu lub transportu od przestrzegania okreslonych wa-
runkéw.

§ 3. Przepisy § 2 nie dotycza substancji chemicznych i ich mieszanin.

Art, 221, [Stosowanie substancji chemicznych]

§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie substancji chemicznych i ich mieszanin
nieoznakowanych w sposdb widoczny, umozliwiajgcy ich identyfikacje.

§ 2. Niedopuszczalne jest stosowanie substancji niebezpiecznej, mieszaniny
niebezpiecznej, substancji stwarzajacej zagrozenie lub mieszaniny stwarzajgcej
zagrozenie bez posiadania aktualnego spisu tych substancji i mieszanin oraz kart
charakterystyki, a takze opakowan zabezpieczajacych przed ich szkodliwym dzia-
laniem, pozarem lub wybuchem.

§ 3. Stosowanie substancji niebezpiecznej, mieszaniny niebezpiecznej, sub-
stancji stwarzajacej zagrozenie lub mieszaniny stwarzajgcej zagrozenie jest do-
puszczalne pod warunkiem zastosowania §rodkéw zapewniajgcych pracowni-
kom ochrone ich zdrowia i zycia.

§ 4. Zasady Klasyfikacji substancji chemicznych i ich mieszanin pod wzgledem
zagrozen dla zdrowia lub zycia, wykaz substancji chemicznych niebezpiecznych,
wymagania dotyczace Kart charakterystyki oraz sposéb ich oznakowania okresla-
ja odrebne przepisy.

§ 5. (uchylony)

Art, 222, [Narazenie na dzialanie substancji chemicznych, ich mieszanin,
czynnikow lub proceséw technologicznych o dzialaniu rakotwérczym, mu-
tagennym lub reprotoksycznym]

§ 1. W razie zatrudniania pracownika w warunkach narazenia na dzialanie
substancji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub proceséw technologicz-
nych o dziataniu rakotwérczym, mutagennym lub reprotoksycznym, pracodawca
zastepuje te substancje chemiczne, ich mieszaniny, czynniki lub procesy techno-
logiczne mniej szkodliwymi dla zdrowia lub stosuje inne dostepne $rodki ograni-
czajace stopienl tego narazenia, przy odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ na-
uki i techniki.
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§ 2. Pracodawca rejestruje wszystkie rodzaje prac w kontakcie z substancjami
chemicznymi, ich mieszaninami, czynnikami lub procesami technologiczny-
mi o dziataniu rakotwdrczym, mutagennym lub reprotoksycznym, okre§lonymi
w wykazie, o ktérym mowa w § 3, a takze prowadzi rejestr pracownikéw zatrud-
nionych przy tych pracach.

§ 3. Minister wiasciwy do spraw zdrowia w porozumieniu z ministrem wiasci-
wym do spraw pracy okre§li, w drodze rozporzadzenia:

1) wykaz substancji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub proceséw
technologicznych o dzialaniu rakotwérczym, mutagennym lub reprotoksycznym
isposéb ich rejestrowania,

2) sposéb prowadzenia rejestru prac, ktérych wykonywanie powoduje koniecz-
nos¢ pozostawania w kontakcie z substancjami chemicznymi, ich mieszaninami,
czynnikami lub procesami technologicznymi o dzialaniu rakotwérczym, muta-
gennym lub reprotoksycznym,

3) sposéb prowadzenia rejestru pracownikéw zatrudnionych przy pracach,
o ktérych mowa w pkt 2,

4) wzory dokumentéw dotyczacych poziomu narazenia pracownikéw na sub-
stancje chemiczne, ich mieszaniny, czynniki lub procesy technologiczne o dzia-
laniu rakotwoérczym, mutagennym lub reprotoksycznym oraz sposéb prze-
chowywania i przekazywania tych dokumentéw do podmiotéw wiasciwych
do rozpoznawania lub stwierdzania choréb zawodowych,

5) szczegbdlowe warunki ochrony pracownikéw przed zagrozeniami spowodo-
wanymi przez substancje chemiczne, ich mieszaniny, czynniki lub procesy tech-
nologiczne o dzialaniu rakotwérczym, mutagennym lub reprotoksycznym,

6) warunki i sposéb monitorowania stanu zdrowia pracownikéw zatrudnio-
nych przy pracach, ktérych wykonywanie powoduje konieczno$¢ pozostawania
w kontakcie z substancjami chemicznymi, ich mieszaninami, czynnikami lub
procesami technologicznymi o dziataniu rakotwoérczym, mutagennym lub repro-
toksycznym

- uwzgledniajac zréznicowane wlasciwosci substancji chemicznych, ich mie-
szanin, czynnikéw lub proceséw technologicznych o dzialaniu rakotwoérczym,
mutagennym lub reprotoksycznym, ich zastosowanie oraz konieczno$¢ podjecia
niezbednych §rodkéw zabezpieczajgcych przed zagrozeniami wynikajacymi z ich
stosowania.

Art. 222!, [Ograniczanie stopnia narazenia]

§ 1. W razie zatrudniania pracownika w warunkach narazenia na dzialanie
szkodliwych czynnikéw biologicznych pracodawca stosuje wszelkie dostepne
$rodki eliminujace narazenie, a jezeli jest to niemozliwe - ograniczajgce stopienl
tego narazenia, przy odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki.
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§ 2. Pracodawca prowadzi rejestr prac narazajacych pracownikéw na dzialanie
szkodliwych czynnikéw biologicznych oraz rejestr pracownikéw zatrudnionych
przy takich pracach.

§ 3. Minister wiasciwy do spraw zdrowia, w porozumieniu z ministrem wia-
$ciwym do spraw pracy, uwzgledniajac zréznicowane dzialanie czynnikéw bio-
logicznych na organizm czlowieka oraz konieczno$¢ podjecia niezbednych $rod-
kéw zabezpieczajgcych przed zagrozeniami wynikajacymi z wykonywania pracy
w warunkach narazenia na dziatanie czynnikéw biologicznych, okresli, w drodze
rozporzadzenia:

1) Klasyfikacje i wykaz szkodliwych czynnikéw biologicznych;

2) wykaz prac narazajacych pracownikéw na dzialanie czynnikéw biologicz-
nych;

3) szczegdlowe warunki ochrony pracownikéw przed zagrozeniami spowodo-
wanymi przez szkodliwe czynniki biologiczne, w tym rodzaje srodkéw niezbed-
nych do zapewnienia ochrony zdrowia i zycia pracownikéw narazonych na dzia-
lanie tych czynnikéw, zakres stosowania tych srodkéw oraz warunki i sposéb
monitorowania stanu zdrowia narazonych pracownikéow;

4) spos6b prowadzenia rejestrow prac i pracownikéw, o ktérych mowa w § 2,
oraz sposéb przechowywania i przekazywania tych rejestréw do podmiotéw wia-
$ciwych do rozpoznawania lub stwierdzania choréb zawodowych.

Art, 223, [Ochrona przed promieniowaniem jonizujacym]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany chroni¢ pracownikéw przed promieniowa-
niem jonizujacym, pochodzacym ze Zrédet sztucznych i naturalnych, wystepuja-
cych w Srodowisku pracy.

§ 2. Dawka promieniowania jonizujacego pochodzgcego ze Zrddet naturalnych,
otrzymywana przez pracownika przy pracy w warunkach narazenia na to pro-
mieniowanie, nie moze przekracza¢ dawek granicznych, okreslonych w odreb-
nych przepisach dla sztucznych Zrédet promieniowania jonizujacego.

Art. 224, [Nagle niebezpieczenistwo dla zycia]

§ 1. Pracodawca prowadzacy dzialalno$¢, ktéra stwarza mozliwo$¢ wystgpienia
nagtego niebezpieczenistwa dla zdrowia lub zycia pracownikéw, jest obowigzany
podejmowac dzialania zapobiegajgce takiemu niebezpieczeristwu.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w { 1, pracodawca jest obowigzany zapewnic:

1) odpowiednie do rodzaju niebezpieczeristwa urzadzenia i sprzet ratowniczy
oraz ich obstuge przez osoby nalezycie przeszkolone;

2) udzielenie pierwszej pomocy poszkodowanym.

{ 3. Przepisy { 11 2 nie naruszajg wymagan, okre§lonych w odrebnych przepi-
sach, dotyczacych katastrof i innych nadzwyczajnych zagrozern.
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Art, 225, [Prace wykonywane przez co najmniej dwie osoby]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnié, aby prace, przy ktérych istnieje
mozliwoé¢ wystgpienia szczegblnego zagrozenia dla zdrowia lub zycia ludzkiego,
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. 237,

Rozdziat VI
Profilaktyczna ochrona zdrowia

Art, 226. [Informowanie o ryzyku zawodowym]

Pracodawca:

1) ocenia i dokumentuje ryzyko zawodowe zwigzane z wykonywang praca
oraz stosuje niezbedne $rodki profilaktyczne zmniejszajace ryzyko;

2) informuje pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktére wigze sie z wyko-
nywang pracg, oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami.

Art, 227, [Zapobieganie chorobom zawodowym]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany stosowac §rodki zapobiegajace chorobom
zawodowym i innym chorobom zwigzanym z wykonywana praca, w szcze-
gblnosci:

1) utrzymywaé w stanie statej sprawnos$ci urzadzenia ograniczajace lub
eliminujgce szkodliwe dla zdrowia czynniki Srodowiska pracy oraz urzadze-
nia stuzace do pomiaréw tych czynnikéw;

2) przeprowadzad, na swoj koszt, badania i pomiary czynnikéw szkodli-
wych dla zdrowia, rejestrowac i przechowywaé wyniki tych badan i pomia-
16w oraz udostepniac je pracownikom.

§ 2. Minister wladciwy do spraw zdrowia, uwzgledniajgc zréznicowane
dzialanie na organizm czlowieka czynnikéw szkodliwych wystepujacych
w $§rodowisku pracy oraz konieczno$é podjecia niezbednych $§rodkéw zabez-
pieczajacych przed ich dziataniem, 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 pomiardw cigglych;

3) wymagania, jakie powinny spelniaé laboratoria wykonujgce badania
i pomiary;

4) sposob rejestrowania i przechowywania wynikéw tych badan i pomiaréw;

5) wzory dokumentéw oraz sposéb udostepniania wynikéw badan i pomiaréw
pracownikom.

227



228

art. 228-229 Kodeks pracy 2025

Art, 228, [Miedzyresortowa Komisja ds. Najwyzszych Dopuszczalnych
Stezenl]

{ 1. Prezes Rady Ministréw powola, w drodze rozporzadzenia, Miedzyresorto-
wa Komisje do Spraw Najwyzszych Dopuszczalnych Stezeri i Natezeri Czynnikéw
Szkodliwych dla Zdrowia w Srodowisku Pracy, okresli jej uprawnienia oraz sposéb
wykonywania zadan.

§ 2. Do zadan Komisji, o ktérej mowa w § 1, nalezy:

1) przedkiadanie Ministrowi Pracy i Polityki Socjalnej wnioskéw dotyczacych
wartosci najwyzszych dopuszczalnych stezen i natezen czynnikéw szkodliwych
dla zdrowia w Srodowisku pracy - do celéw okre§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 Zdrowia
i Opieki Spotecznej okresli, w drodze rozporzgdzenia, wykaz najwyzszych do-
puszczalnych stezeni i natezeni czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w §rodowi-
sku 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 pracow-
nicy przenoszeni na stanowiska pracy, na ktérych wystepujg czynniki szkodliwe
dla zdrowia lub warunki ucigzliwe.

§ 1. Wstepnym badaniom lekarskim nie podlegajg osoby:

1) przyjmowane poniownie do pracy u tego samego pracodawcy na to samo sta-
nowisko lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy w ciagu 30 dni po
rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy z tym pracodawca;

2) przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w ciagu
30 dni po rozwigzaniu lub wygasénieciu poprzedniego stosunku pracy, jezeli po-
siadaja aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pra-
cy wwarunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie i pracodaw-
ca ten stwierdzi, ze warunki te odpowiadajg warunkom wystepujacym na danym
stanowisku pracy, z wylgczeniem oséb przyjmowanych do wykonywania prac
szczegolnie niebezpiecznych.

§ 12. Przepis § 1' pkt 2 stosuje sie odpowiednio w przypadku przyjmowania
do pracy osoby pozostajgcej jednoczesnie w stosunku pracy z innym pracodawca.

§ 13, Pracodawca zada od osoby, o ktérej mowa w § 1! pkt 2 oraz w § 12, aktualnego
orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na danym
stanowisku oraz skierowania na badania bedgce podstawg wydania tego orze-
czenia.
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§ 2. Pracownik podlega okresowym badaniom lekarskim. W przypadku nie-
zdolnosci do pracy trwajacej diuzej niz 30 dni, spowodowanej choroba, pracow-
nik podlega ponadto kontrolnym badaniom lekarskim w celu ustalenia zdolnos$ci
do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku.

§ 3. Okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie w miare mozli-
wosci w godzinach pracy. Za czas niewykonywania pracy w zwigzku z przepro-
wadzanymi badaniami pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia, a w razie
przejazdu na te badania do innej miejscowosci przystuguja mu naleznoéci na po-
krycie kosztéw przejazdu wedtug zasad obowigzujgcych przy podrézach stuzbo-
wych.

§ 4. Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego orze-
czenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na okre§lonym
stanowisku w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie.

§ 4a. Wstepne, okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie
na podstawie skierowania wydanego przez pracodawce.

§ 5. Pracodawca zatrudniajgcy pracownikéw w warunkach narazenia na dzia-
lanie substangji i czynnikéw rakotworczych lub pytéw zwiékniajacych jest obo-
wigzany zapewni¢ tym pracownikom okresowe badania lekarskie takze:

1) po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi substancjami, czynnikami lub py-
lami;

2) po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli zainteresowana osoba zglosi wniosek
o objecie takimi badaniami.

§ 6.Badania, o ktérych mowaw {1,215, s3 przeprowadzane na koszt pracodaw-
cy, z zastrzezeniem { 6% Pracodawca ponosi ponadto inne koszty profilaktycznej
opieki zdrowotnej nad pracownikami, niezbednej z uwagi na warunki pracy.

§ 6. W przypadku gdy pracownik skierowany na wstepne, okresowe albo kon-
trolne badania lekarskie spelnia warunki objecia programem zdrowotnym lub
programem polityki zdrowotnej, lekarz przeprowadzajacy wstepne, okresowe
albo kontrolne badania lekarskie kieruje pracownika, za jego zgoda, do udziatu
w programie zdrowotnym lub programie polityki zdrowotnej. Jezeli pracownik
wykona wstepne, okresowe albo kontrolne badania lekarskie zgodnie z progra-
mem zdrowotnym lub programem polityki zdrowotnej, badania te s3 finanso-
wane na zasadach okres§lonych w programie zdrowotnym lub programie polityki
zdrowotnej.

§ 6% Jezeli zakres badan okreslonych w programie zdrowotnym lub progra-
mie polityki zdrowotnej nie odpowiada pelnemu zakresowi badan wymaganych
w celu wydania orzeczenia lekarskiego dotyczacego przeciwwskazan do pracy
na okre$lonym stanowisku w warunkach pracy opisanych w skierowaniu, o kt6-
rym mowa w § 4a, okres§lonych w przepisach wydanych na podstawie { 8, lekarz
przeprowadzajacy wstepne, okresowe albo kontrolne badania lekarskie wydaje
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pracownikowi réwniez skierowanie na przeprowadzenie pozostatych badan wy-
nikajacych z tych przepiséw.

§ 6% Lekarz wydaje orzeczenie lekarskie stwierdzajace brak przeciwwskazan
do pracy w warunkach pracy opisanych w skierowaniu, o ktérym mowa w { 4a,
wylacznie na podstawie wynikéw badan, ktérych zakres odpowiada zakresowi
badan okreslonych w przepisach wydanych na podstawie § 8.

§ 6% Minister wiasciwy do spraw zdrowia oglasza, w drodze obwieszczenia, wy-
kaz programoéw zdrowotnych lub programoéw polityki zdrowotnej realizowanych
przez ministra wiasciwego do spraw zdrowia lub Narodowy Fundusz Zdrowia,
ktére uwzglednia lekarz w ramach przeprowadzania badania wstepnego, bada-
nia okresowego albo badania kontrolnego pracownika.

§ 6° Do przeprowadzania badan w zakresie wskazanym w programie
zdrowotnym lub programie polityki zdrowotnej stosuje sie § 3.

§ 7. Pracodawca przechowuje orzeczenia wydane na podstawie badan le-
karskich, o ktérych mowa w § 1, 2 i 5, orzeczenia i skierowania uzyskane
na podstawie { 13 oraz skierowania, o ktérych mowa w { 4a.

§ 7. W przypadku stwierdzenia, ze warunki okreslone w skierowaniu,
o ktérym mowa w { 13, nie odpowiadajg warunkom wystepujacym na da-
nym stanowisku pracy, pracodawca zwraca osobie przyjmowanej do pracy
to skierowanie oraz orzeczenie lekarskie wydane w wyniku tego skierowa-
nia.

§ 8. Minister wlasciwy do spraw zdrowia w porozumieniu z ministrem
wiasciwym do spraw pracy okres$li, w drodze rozporzgdzenia:

1) tryb i zakres badan lekarskich, o ktérych mowa w § 1,21 5, oraz czesto-
tliwo$¢ badan okresowych, a takze sposéb dokumentowania i kontroli ba-
dan 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 orze-
czeniem lekarskim, a takze wzory tych dokumentow,

4) zakres profilaktycznej opieki zdrowotnej, o ktérej mowa w {§ 6 zdanie
drugie,

5) dodatkowe wymagania kwalifikacyjne, jakie powinni spetnia¢ lekarze
przeprowadzajacy badania, o ktérych mowaw {1,215, oraz sprawujacy pro-
filaktyczng opieke zdrowotna, o ktérej mowa w § 6 zdanie drugie

- uwzgledniajac konieczno$¢ zapewnienia prawidlowego przebiegu
i kompleksowos$ci badan lekarskich, o ktérych mowa w { 1, 2 i 5, profilak-
tycznej opieki zdrowotnej, o ktérej mowa w § 6 zdanie drugie, a takze in-
formacji umozliwiajgcych poréwnanie warunkéw pracy u pracodawcy oraz
ochrony danych osobowych 0s6b poddanych badaniom.
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Art, 230. [Objawy choroby zawodowej]

§ 1. W razie stwierdzenia u pracownika objawéw wskazujacych na powstawa-
nie choroby zawodowej, pracodawca jest obowigzany, na podstawie orzeczenia
lekarskiego, w terminie i na czas okres§lony w tym orzeczeniu, przenies¢ pracow-
nika do innej pracy nienarazajgcej go na dziatanie czynnika, ktéry wywotat te ob-
jawy.

§ 2. Jezeli przeniesienie do innej pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia,
pracownikowi przystuguje dodatek wyréwnawczy przez okres nieprzekraczaja-
cy 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 zostal uznany za
niezdolnego do pracy w rozumieniu przepiséw o emeryturach i rentach z Fundu-
szu Ubezpieczeri Spotecznych. Przepis art. 230 § 2 stosuje sie odpowiednio.

Art, 232, [Nieodplatne posilki i napoje]

Pracodawca jest obowigzany zapewnié¢ pracownikom zatrudnionym w warun-
kach szczegdlnie ucigzliwych, nieodplatnie, odpowiednie positki i napoje, jezeli
jest to niezbedne ze wzgledéw profilaktycznych. Rada Ministréw okresli, w dro-
dze rozporzadzenia, rodzaje tych positkéw i napojéw oraz wymagania, jakie po-
winny spelniaé, a takze przypadki i warunki ich wydawania.

Art, 233, [Urzadzenia higieniczno-sanitarne]
Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracownikom odpowiednie urzadzenia
higieniczno-sanitarne oraz dostarczy¢ niezbedne $rodki higieny osobistej.

Rozdziat VII
WypadKki przy pracy i choroby zawodowe

Art, 234, [ObowiazKi pracodawcy w razie wypadku]

§ 1. W razie wypadku przy pracy pracodawca jest obowigzany podja¢ niezbedne
dziatania eliminujace lub ograniczajgce zagrozenie, zapewnié¢ udzielenie pierw-
szej pomocy osobom poszkodowanym i ustalenie w przewidzianym trybie oko-
liczno$ci i przyczyn wypadku oraz zastosowa¢ odpowiednie $rodki zapobiegajace
podobnym wypadkom.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany niezwlocznie zawiadomi¢ wiasciwego okre-
gowego inspektora pracy i prokuratora o $miertelnym, ciezkim lub zbiorowym
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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 obowiazany prowadzi¢ rejestr wypadkéw przy pracy.

§ 3L Pracodawca jest obowigzany przechowywac protokét ustalenia okoliczno-
§ciiprzyczyn wypadku przy pracy wraz z pozostala dokumentacja powypadkowg
przez 10 lat.

{ 4. Koszty zwigzane z ustalaniem okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pra-
cy ponosi pracodawca.,

Art, 235, [Rozpoznanie choroby zawodowej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany niezwlocznie zgtosi¢ wiasciwemu panistwo-
wemu inspektorowi sanitarnemu i wlasciwemu okregowemu inspektorowi pra-
cy kazdy przypadek podejrzenia choroby zawodowej.

§ 2. Obowiazek, o ktérym mowa w § 1, dotyczy takze lekarza podmiotu wiasci-
wego do rozpoznania choroby zawodowej, o ktérym mowa w przepisach wyda-
nych 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 podejrze-
nie u pacjenta

- kieruje na badania w celu wydania orzeczenia o rozpoznaniu choroby zawo-
dowej albo o braku podstaw do jej rozpoznania.

§ 22, Zgloszenia podejrzenia choroby zawodowej moze réwniez dokona¢ pra-
cownik lub byly pracownik, ktéry podejrzewa, ze wystepujace u niego objawy
mogg wskazywac na takg chorobe, przy czym pracownik aktualnie zatrudniony
zglasza podejrzenie za posrednictwem lekarza sprawujacego nad nim profilak-
tyczna opieke zdrowotna.

§ 3. W razie rozpoznania u pracownika choroby zawodowej, pracodawca jest
obowigzany:

1) ustali¢ przyczyny powstania choroby zawodowej oraz charakter i rozmiar za-
grozenia tg chorobg, dzialajagc w porozumieniu z wlasciwym paristwowym in-
spektorem sanitarnym,;

2) przystapi¢ niezwlocznie do usuniecia czynnikéw powodujgcych powstanie
choroby zawodowej i zastosowa¢ inne niezbedne $rodki zapobiegawcze;

3) zapewnic realizacje zalecen lekarskich.

§ 4. Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ rejestr obejmujacy przypadki
stwierdzonych choréb zawodowych i podejrzeri o takie choroby.

§ 5. Pracodawca przesyla zawiadomienie o skutkach choroby zawodowej do in-
stytutu medycyny pracy wskazanego w przepisach wydanych na podstawie
art. 237 § 11 oraz do wlasciwego panistwowego inspektora sanitarnego.
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Art, 235!, [Definicja choroby zawodowej]

Za chorobe zawodowga uwaza sie chorobe, wymieniong w wykazie choréb za-
wodowych, jezeli w wyniku oceny warunkéw pracy mozna stwierdzi¢ bezspor-
nie lub z wysokim prawdopodobienistwem, ze zostala ona spowodowana dziata-
niem czynnikéw szkodliwych dla zdrowia wystepujacych w srodowisku pracy albo
w zwigzku ze sposobem wykonywania pracy, zwanych ,,narazeniem zawodowym”.

Art. 2352, [Okres, w ktérym moze nastapié rozpoznanie choroby zawodowej]

Rozpoznanie choroby zawodowej u pracownika lub bylego pracownika moze
nastgpic¢ w okresie jego zatrudnienia w narazeniu zawodowym albo po zakoricze-
niu pracy w takim narazeniu, pod warunkiem wystapienia udokumentowanych
objawéw chorobowych w okresie ustalonym w wykazie choréb zawodowych.

Art. 236. [Analiza przyczyn wypadkow przy pracy]

Pracodawca jest obowigzany systematycznie analizowaé przyczyny wypadkéw
przy pracy, choréb zawodowych i innych choréb zwigzanych z warunkami §rodo-
wiska pracy i na podstawie wynikéw tych analiz stosowac wiasciwe srodki zapo-
biegawcze.

Art, 237, [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okre§li w drodze rozporzadzenia:

1) sposéb i tryb postepowania przy ustalaniu okolicznosci i przyczyn wypadkéw
przy pracy oraz sposéb ich dokumentowania, a takze zakres informacji zamiesz-
czanych w rejestrze wypadkéw przy pracy,

2) sktad zespohu powypadkowego,

3) wykaz choréb zawodowych,

4) okres, w ktérym wystapienie udokumentowanych objawéw chorobowych
upowaznia do rozpoznania choroby zawodowej pomimo wczesniejszego zakon-
czenia pracy w narazeniu zawodowym,

5) sposdb i tryb postepowania dotyczacy zglaszania podejrzenia, rozpoznawa-
nia i stwierdzania choréb zawodowych,

6) podmioty wiasciwe w sprawie rozpoznawania choréb zawodowych

- uwzgledniajac aktualng wiedze w zakresie patogenezy i epidemiologii cho-
16b powodowanych przez czynniki szkodliwe dla cztowieka wystepujgce w Srodo-
wisku pracy oraz kierujac sie koniecznos$cia zapobiegania wystepowaniu wypad-
kéw przy pracy i choréb zawodowych.

§ 1*. Rada Ministréw wskaze w drodze rozporzgdzenia instytut medycyny pra-
cy, do ktérego pracodawca przesyla zawiadomienie o skutkach choroby zawodo-
wej oraz termin, w ktérym ma ono by¢ przestane, majac na uwadze specjalizacje
instytutu oraz rodzaj prowadzonych w nim badan.
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§ 2. Minister wtasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia, wzor
protokotu ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy zawierajacy dane
dotyczace poszkodowanego, skladu zespolu powypadkowego, wypadku i jego
skutkow, stwierdzenie, ze wypadek jest lub nie jest wypadkiem przy pracy, oraz
wnioski i zalecane $rodki profilaktyczne, a takze pouczenie dla stron postepowa-
nia powypadkowego.

§ 3. Minister wtasciwy 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 wlasciwego urzedu statystycznego.

§ 4. Minister wlasciwy do spraw zdrowia okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) spos6b dokumentowania choréb zawodowych i skutkéow tych chordb, a tak-
Ze prowadzenia rejestréw choréb zawodowych, uwzgledniajac w szczegélnosci
wzory dokumentéw stosowanych w postepowaniu dotyczacym tych chordb oraz
dane objete rejestrem.

2) (uchylony)

Art, 237, [Swiadczenia z tytulu wypadku przy pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktéry ulegt wypadkowi przy pracy lub zachorowat na choro-
be zawodowg okres§lona w wykazie, o ktérym mowa w art. 237 § 1 pkt 3, przystugu-
ja $wiadczenia z ubezpieczenia spotecznego, okre§lone w odrebnych przepisach.

§ 2. Pracownikowi, ktéry ulegt wypadkowi przy pracy, przystuguje od pracodaw-
cy odszkodowanie za utrate lub uszkodzenie w zwigzku z wypadkiem przedmiotow
osobistego uzytku oraz przedmiotéw niezbednych do wykonywania pracy, z wyjat-
kiem utraty lub uszkodzenia pojazdéw samochodowych oraz wartosci pienieznych.

Rozdziat VIII
Szkolenie

Art, 2372, [Bhp w programach nauczania]

Minister Edukacji Narodowej jest obowigzany zapewni¢ uwzglednianie pro-
blematyki bezpieczenistwa i higieny pracy oraz ergonomii w programach naucza-
nia w szkolach, po uzgodnieniu zakresu tej problematyki z Ministrem Pracy i Po-
lityki 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 umiejetnoéci, a takze dostatecz-
nej znajomosci przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.
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§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ przeszkolenie pracownika w zakre-
sie bezpieczenstwa i higieny pracy przed dopuszczeniem go do pracy oraz prowa-
dzenie okresowych szkoler 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 zajmowatl u danego pracodawcy bezpo-
$rednio przed nawigzaniem z tym pracodawcg kolejnej umowy o prace.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany odby¢ szkolenie w dziedzinie bezpieczeristwa
i higieny pracy w zakresie niezbednym do wykonywania cigzacych na nim obo-
wigzkéw. Szkolenie to powinno by¢ 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 przewazajacej dziatalnosci pracodawcy w rozumieniu przepiséw o statystyce
publicznej znajduje sie w grupie dzialalnosci, dla ktérej ustalono nie wyzszg niz
trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym
z tytulu wypadkéw przy pracy i chordéb zawodowych, chyba ze z oceny ryzyka,
o ktérej mowa w art. 226 pkt 1, wynika, Ze jest to konieczne.

§ 23, W przypadku gdy rodzaj przewazajacej dzialalnosci pracodawcy w rozu-
mieniu przepiséw o statystyce publicznej znajdzie sie w grupie dzialalnosci, dla
ktorej zostanie ustalona wyzsza niz trzecia kategoria ryzyka w rozumieniu prze-
piséw o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkéw przy pracy i choréb za-
wodowych, pracodawca jest obowigzany przeprowadzi¢ szkolenie okresowe
pracownika, o ktérym mowa w § 22, w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy,
w terminie nie dluzszym niz 6 miesiecy, liczac od dnia ustalenia wyzszej katego-
1ii ryzyka.

§ 2% Przepis § 2° stosuje sie odpowiednio, gdy z dokonanej oceny ryzyka, o kté-
Tej mowa w art. 226 pkt 1, wynika, ze przeprowadzenie szkolenia okresowego pra-
cownika, o ktérym mowa w § 22, stalo sie konieczne. Szkolenie okresowe prze-
prowadza 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 pra-
codawcy.

Art, 237% [Instrukcje i wskazéwki dotyczace bhp]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zaznajamia¢ pracownikéw z przepisami i za-
sadami bezpieczeristwa i higieny pracy dotyczacymi wykonywanych przez nich
prac.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany wydawac szczegétowe instrukcje i wskazéwki
dotyczace bezpieczeristwa i higieny pracy na stanowiskach pracy.

§ 3. Pracownik jest obowigzany potwierdzi¢ na pi$mie zapoznanie sie z przepi-
sami oraz zasadami bezpieczeristwa i higieny pracy.
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Art. 237°. [Delegacja]

Minister wiasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia, szczeg6-
towe zasady szkolenia w dziedzinie bezpieczeristwa i higieny pracy, zakres tego
szkolenia, wymagania dotyczace tresci i realizacji programéw szkolenia, sposéb
dokumentowania szkolenia oraz przypadki, w ktérych pracodawcy lub pracowni-
cy moga by¢ zwolnieni z okres§lonych rodzajéw szkolenia.

) Rozdzial IX
Srodki ochrony indywidualnej
oraz odziez i obuwie robocze

Art. 2375, [Srodki ochrony indywidualnej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany dostarczy¢ pracownikowi nieodplatnie $rod-
ki ochrony indywidualnej zabezpieczajace przed dzialaniem niebezpiecznych
iszkodliwych dla zdrowia czynnikéw wystepujgcych w §rodowisku pracy oraz in-
formowac go o sposobach postugiwania sie tymi §rodkami.

§ 2. (uchylony)

{ 3. Pracodawca jest obowigzany dostarczaé pracownikowi srodki ochrony in-
dywidualnej, 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 Normach:

1) jezeli odziez wiasna pracownika moze ulec zniszczeniu lub znacznemu za-
brudzeniu;

2) ze wzgledu na wymagania technologiczne, sanitarne lub bezpieczeristwa
ihigieny pracy.

§ 2. Pracodawca moze ustali¢ stanowiska, na ktérych dopuszcza sie uzywanie
przez pracownikéw, za ich zgoda, wlasnej odziezy i obuwia roboczego, spelniaja-
cych wymagania bezpieczeristwa i higieny pracy.

§ 3. Przepis § 2 nie dotyczy stanowisk, na ktérych sg wykonywane prace zwig-
zane z bezposrednig obstuga maszyn i innych urzadzen technicznych albo pra-
ce powodujace intensywne brudzenie lub skazenie odziezy i obuwia roboczego
§rodkami chemicznymi lub promieniotwdérczymi albo materialami biologicznie
zakaznymi,

§ 4. Pracownikowi uzywajgcemu wiasnej odziezy i obuwia roboczego, zgodnie
z § 2, pracodawca wyplaca ekwiwalent pieniezny w wysokosci uwzgledniajacej
ich aktualne ceny.
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Art, 2378, [Ustalanie przez pracodawce rodzajéw srodkéw ochrony indy-
widualnej oraz odziezy i obuwia roboczego]

§ 1. Pracodawca ustala rodzaje $rodkéw ochrony indywidualnej oraz odziezy
i obuwia roboczego, ktérych stosowanie na okreslonych stanowiskach jest nie-
zbedne w zwigzku z art. 237¢ § 11i art. 2377 § 1, oraz przewidywane okresy uzytko-
wania odziezy i obuwia roboczego.

§ 2. Srodki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze, o ktérych
mowa w art. 237¢ { 1iart. 237 { 1, stanowig wlasno$¢ 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 ochrony
indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego, przewidzianych do stosowania
na danym stanowisku pracy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢, aby stosowane $rodki ochrony in-
dywidualnej oraz odziez i obuwie robocze posiadaty wiasciwosci ochronne i uzyt-
kowe, oraz zapewni¢ odpowiednio ich pranie, konserwacje, naprawe, odpylanie
iodkazanie.

§ 3. Jezeli pracodawca nie moze zapewnié prania odziezy roboczej, czynnosci
te moga by¢ wykonywane przez pracownika, pod warunkiem wyplacania przez
pracodawce ekwiwalentu pienieznego w wysokosci kosztéw poniesionych przez
pracownika.

Art, 237, [Przechowywanie, pranie i konserwacja]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnid, aby $rodki ochrony indywidualnej
oraz odziez i obuwie robocze, ktére w wyniku stosowania w procesie pracy ule-
gly skazeniu §rodkami chemicznymi lub promieniotwérczymi albo materialami
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,

Rozdziat X
Shuzba bezpieczenistwa i higieny pracy

Art, 237", [Sluzba bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy wiecej niz 100 pracownikéw tworzy stuzbe
bezpieczenistwa i higieny pracy, zwang dalej ,,stuzba bhp”, pelnigca funkcje
doradcze i kontrolne w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, zas pra-
codawca zatrudniajacy do 100 pracownikéw powierza wykonywanie zadan
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stuzby bhp pracownikowi zatrudnionemu przy innej pracy. Pracodawca po-
siadajacy ukoriczone szkolenie niezbedne do wykonywania zadan stuzby
bhp moze sam wykonywac zadania tej stuzby, jezeli:

1) zatrudnia do 10 pracownikéw albo

2) zatrudnia do 50 pracownikéw i jest zakwalifikowany do grupy dzia-
lalnodci, dla ktérej ustalono nie wyzsza niz trzecia kategorie ryzyka w ro-
zumieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym z tytulu wypadkéw przy
pracy i choréb zawodowych.

§ 2. Pracodawca - w przypadku braku kompetentnych pracownikéow -
moze powierzy¢ wykonywanie zadan stuzby bhp specjalistom spoza zakia-
du pracy. Pracownik stuzby bhp oraz pracownik zatrudniony przy innej pra-
¢y, ktéremu powierzono wykonywanie zadan stuzby bhp, o ktérym mowa
w § 1, a takze specjalista spoza zaktadu pracy powinni speinia¢ wymagania
kwalifikacyjne niezbedne do wykonywania zadan stuzby bhp oraz ukoniczyé
szkolenie w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy dla pracownikéw tej
stuzby.

§ 3. Pracownik stuzby bhp oraz pracownik zatrudniony przy innej pracy,
ktéremu powierzono wykonywanie zadan tej stuzby, nie mogg ponosi¢ ja-
kichkolwiek niekorzystnych dla nich nastepstw z powodu wykonywania za-
dan i uprawnien stuzby bhp.

§ 4. Wtasciwy inspektor pracy moze nakazaé utworzenie stuzby bhp,
albo zwiekszenie liczby pracownikéw tej stuzby, jezeli jest to uzasadnione
stwierdzonymi zagrozeniami zawodowymi.

§ 5. Rada Ministréw okre$li, w drodze rozporzadzenia:

1) szczegdlowy zakres dzialania, uprawnienia, organizacje, liczebno$c
i podporzadkowanie stuzby bhp;

2) kwalifikacje wymagane do wykonywania zadan stuzby bhp.

Rozdzial XI
Konsultacje w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz komisja bezpieczenistwa i higieny pracy

Art, 2372, [Konsultacje]

§ 1. Pracodawca konsultuje z pracownikami lub ich przedstawicielami
wszystkie dzialania zwigzane z bezpieczetistwem i higieng pracy, w szcze-
gblnosci dotyczace:

1) zmian w organizacji pracy i wyposazeniu stanowisk pracy, wprowadza-
nia nowych proceséw technologicznych oraz substancji chemicznych i ich
mieszanin, jezeli mogg one stwarzaé zagrozenie dla zdrowia lub zycia pra-
cownikéw;
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2) oceny ryzyka zawodowego wystepujacego przy wykonywaniu okreslo-
nych prac oraz informowania pracownikéw o tym ryzyku;

3) tworzenia stuzby bhp lub powierzania wykonywania zadan tej stuzby
innym osobom oraz wyznaczania pracownikow do udzielania pierwszej po-
mocy, a takze wykonywania dziatan w zakresie zwalczania pozaréw i ewa-
kuacji pracownikéw;

4) przydzielania pracownikom $rodkéw ochrony indywidualnej oraz
odziezy i obuwia roboczego;

5) szkolenia pracownikow w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Pracownicy lub ich przedstawiciele mogg przedstawiaé pracodawcy
wnioski w sprawie eliminacji lub ograniczenia zagrozen zawodowych.

§ 3. Pracodawca zapewnia odpowiednie warunki do przeprowadzania
konsultacji, a zwlaszcza zapewnia, aby odbywaly sie w godzinach pracy. Za
czas nieprzepracowany w zwiazku z udzialem w konsultacjach pracownicy
lub ich przedstawiciele zachowuja prawo do wynagrodzenia.

§ 4. Na umotywowany wniosek pracownikéw lub ich przedstawicieli do-
tyczacy spraw zagrozenia zdrowia i zycia pracownikéw inspektorzy pracy
Panstwowej Inspekcji Pracy przeprowadzaja kontrole oraz stosujg Srodki
prawne przewidziane w przepisach o Paristwowej Inspekcji Pracy.

§ 5. U pracodawcy, u ktérego zostala powotana komisja bezpieczeristwa
i higieny pracy - konsultacje, o ktérych mowa w § 1, moga by¢ prowadzo-
ne w ramach tej komisji, natomiast uprawnienia, o ktérych mowa w § 214,
przystuguja pracownikom lub ich przedstawicielom wchodzacym w sktad
komisji.

§ 6. Pracownicy lub ich przedstawiciele nie mogg ponosi¢ jakichkolwiek
niekorzystnych dla nich konsekwencji z tytutu dziatalnosci, o ktérej mowa
w § 1,214, Dotyczy to réwniez pracownikow lub ich przedstawicieli, o kt6-
rych mowaw { 5.

Art. 2372, [Komisja bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz 250 pracownikéw powotuje ko-
misje bezpieczenistwa i higieny pracy, zwana dalej ,komisjg bhp”, jako swéj
organ doradczy i opiniodawczy. W sktad komisji bhp wchodza w réwnej licz-
bie przedstawiciele pracodawcy, w tym pracownicy stuzby bhp i lekarz spra-
wujacy profilaktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami, oraz przedsta-
wiciele pracownikéw, w tym spoteczny inspektor pracy.

§ 2. Przewodniczacym komisji bhp jest pracodawca lub osoba przez nie-
g0 upowazniona, a wiceprzewodniczacym - spoteczny inspektor pracy lub
przedstawiciel pracownikéw.
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Art, 2372, [Zadania komisji]

§ 1. Zadaniem komisji bhp jest dokonywanie przegladu warunkéw pra-
cy, okresowej oceny stanu bezpieczenstwa i higieny pracy, opiniowanie po-
dejmowanych przez pracodawce $rodkéw zapobiegajacych wypadkom przy
pracy i chorobom zawodowym, formutowanie wnioskéw dotyczacych po-
prawy warunk4éw pracy oraz wspoétdzialtanie z pracodawcyg w realizacji jego
obowiazkéw w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy.

§ 2. Posiedzenia komisji bhp odbywajg sie w godzinach pracy, nie rzadziej
niz raz na kwartal. Za czas nieprzepracowany w zwiazku z udzialem w po-
siedzeniach 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, 23772, [Przedstawiciele pracownikow]

Przedstawiciele pracownikéw, o ktérych mowa w art. 237" i art. 2372, s3
wybierani przez zakladowe organizacje zwigzkowe, a jezeli u pracodaw-
cy takie organizacje nie dzialaja - przez pracownikéw, w trybie przyjetym
w zakladzie pracy.

Rozdziat XII
Obowigzki organéw sprawujgcych nadzor
nad przedsiebiorstwami
lub innymi jednostkami organizacyjnymi
panstwowymi albo samorzgdowymi

Art, 237'%, [ObowiazKi organéw sprawujacych nadzor]

Organy sprawujace nadzor nad przedsiebiorstwami lub innymi jednost-
kami organizacyjnymi panstwowymi albo samorzgdowymi sa obowigza-
ne podejmowac dzialania na rzecz ksztaltowania bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy, w szczegdlnosci:

1) udziela¢ przedsiebiorstwom i jednostkom organizacyjnym pomocy przy
wykonywaniu zadan z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy;

2) dokonywaé, co najmniej raz w roku, oceny stanu bezpieczenistwa i hi-
gieny pracy w przedsiebiorstwach i jednostkach organizacyjnych oraz okre-
§laé kierunki poprawy tego stanu,

3) w miare potrzeb i mozliwosci - inicjowa¢ i prowadzié badania naukowe
dotyczace bezpieczenistwa i higieny pracy.
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Rozdzial XIII
Przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy
dotyczace wykonywania prac
w réznych galeziach pracy

Art, 237, [Delegacja]

§ 1. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu z Ministrem Zdro-
wia i Opieki Spotecznej okre§li, w drodze rozporzadzenia, ogdlnie obowig-
zujace przepisy bezpieczenistwa i higieny pracy dotyczace prac wykonywa-
nych w réznych gateziach pracy.

§ 2. Ministrowie wtadciwi dla okreslonych gatezi pracy lub rodzajéw prac
w porozumieniu z Ministrem Pracy i Polityki Socjalnej oraz Ministrem
Zdrowia i Opieki Spotecznej okre$la, w drodze rozporzadzenia, przepisy
bezpieczenistwa i higieny pracy dotyczace tych galezi lub prac.

DZIAL JEDENASTY
UKEADY ZBIOROWE PRACY

Rozdzial I
Przepisy ogdlne

Art, 238, [Definicje]

§ 1. Ilekro¢ w przepisach dziatlu jest mowa o:

1) ponadzakitadowej organizacji zwigzkowej - nalezy przez to rozumieé
organizacje zwigzkowg bedacg ogdélnokrajowym zwigzkiem zawodowym,
zrzeszeniem (federacjy) zwigzkéw zawodowych lub ogdlnokrajowg organi-
zacja miedzyzwigzkowa (konfederacja);

2) organizacji zwigzkowej reprezentujacej pracownikéw - nalezy przez
to rozumieé organizacje zwigzkowa zrzeszajgcg pracownikéw, dla ktérych
uklad jest zawierany. Dotyczy to réwniez zrzeszenia (federacji) zwiazkéw
zawodowych, w sktad ktérego wchodzg te organizacje zwigzkowe, a takze
ogélnokrajowej organizacji miedzyzwigzkowej (konfederacji) zrzeszajacej
takie organizacje zwigzkowe lub zrzeszenia (federacje) zwigzkéw zawodo-
wych.

§ 2. Przepisy rozdziatu odnoszace sie do:

1) uktadu - stosuje sie odpowiednio do uktadu ponadzakiadowego i ukia-
du zakladowego;

2) pracodawcéw - stosuje sie odpowiednio do pracodawcy.
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Art, 239, [Strony ukladu]

§ 1. Uklad zawiera sie dla wszystkich pracownikéw zatrudnionych przez
pracodawcédw objetych jego postanowieniami, chyba ze strony w ukladzie
postanowia inaczej.

§ 2. Uktadem mogg by¢ objeci emeryci i rencisci.

§ 3. Ukladu nie zawiera sie dla:

1) cztonkéw korpusu stuzby cywilnej;

2) pracownikéw urzedéw parnstwowych zatrudnionych na podstawie
mianowania i powolania;

3) pracownikéw samorzadowych zatrudnionych na podstawie wyboru,
mianowania i powotania 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 sadowych i prokuratoréw.

Art. 240, [Tres¢ ukladu]

§ 1. Ukiad okresla:

1) warunki, jakim powinna odpowiada¢ tre§¢ stosunku pracy, z zastrze-
zeniem { 3;

2) wzajemne zobowiazania stron ukladu, w tym dotyczace stosowania
ukladu i przestrzegania jego postanowiern.

§ 2. Uklad moze okreéla¢ inne sprawy poza wymienionymi w { 1, nieure-
gulowane w przepisach prawa pracy w sposéb bezwzglednie obowigzujacy.

§ 3. Uklad nie moze naruszac¢ praw oso6b trzecich.

§ 4. Zawarcie ukladu dla pracownikéw zatrudnionych w jednostkach
budzetowych oraz samorzgdowych zakltadach budzetowych moze nasta-
pi¢ wylacznie w ramach $rodkéw finansowych bedgcych w ich dyspozycii,
w tym wynagrodzen okre§lonych na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 5. Wniosek o zarejestrowanie uktadu zawartego dla pracownikéw za-
trudnionych w jednostkach budzetowych oraz samorzgdowych zakladach
budzetowych powinien zawieraé o§wiadczenie organu, ktéry utworzyt dany
podmiot lub przejat funkcje takiego organu, o spelnieniu wymogu, o ktérym
mowaw { 4.

Art, 241, (uchylony)
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Art. 241", [Ustalenia stron]

Strony, okreslajac wzajemne zobowigzania przy stosowaniu uktadu, moga
w szczegoblnosci ustalic:

1) spos6b publikacji uktadu i rozpowszechniania jego tresci;

2) tryb dokonywania okresowych ocen funkcjonowania uktadu;

3) tryb wyjasniania tresci postanowien ukladu oraz rozstrzygania sporéw
miedzy stronami w tym zakresie.

4) (uchylony)

Art, 2412, [Rokowania]

§ 1. Zawarcie ukladu nastepuje w drodze rokowan.

§ 2. Podmiot wystepujacy z inicjatywa zawarcia ukladu jest obowigzany
powiadomié o tym kazdg organizacje zwigzkowg reprezentujaca pracowni-
kéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uktad, w celu wspdélnego prowadzenia ro-
kowan przez wszystkie organizacje zwigzkowe.

§ 3. Strona uprawniona do zawarcia ukladu nie moze odméwi¢ zgdaniu
drugiej strony podjecia rokowar:

1) w celu zawarcia ukladu dla pracownikéw nieobjetych ukladem,;

2) w celu zmiany ukladu uzasadnionej istotng zmiang sytuacji ekono-
micznej badZ finansowej pracodawcéw lub pogorszeniem sie sytuacji mate-
rialnej pracownikéw;

3) jezeli zadanie zostalo zgloszone nie wczeéniej niz 60 dni przed uply-
wem okresu, na jaki uklad zostal zawarty, albo po dniu wypowiedzenia
ukiadu.

Art, 2413, [Przebieg rokowarii]

§ 1. Kazda ze stron jest obowigzana prowadzi¢ rokowania w dobrej wierze
iz poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony. Oznacza to w szcze-
goélnosci:

1) uwzglednianie postulatéw organizacji zwigzkowej uzasadnionych sy-
tuacja ekonomiczng pracodawcéw;

2) powstrzymywanie sie od wysuwania postulatéw, ktérych realizacja
W sposéb oczywisty przekracza mozliwos$ci finansowe pracodawcow;

3) poszanowanie intereséw pracownikéw nieobjetych ukladem.

§ 2. Strony ukladu mogg okre$li¢ tryb rozstrzygania kwestii spornych
zwigzanych z przedmiotem rokowan lub innych spornych zagadnien, ktére
moga wylonié sie w trakcie tych rokowan. W takim przypadku nie majg za-
stosowania przepisy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, chyba ze strony
postanowia o ich stosowaniu w okre§lonym zakresie.
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Art. 2414, [Informacja pracodawcy o sytuacji ekonomicznej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ przedstawicielom zwigzkéw za-
wodowych prowadzacym rokowania informacji o swojej sytuacji ekono-
micznej w zakresie objetym rokowaniami i niezbednym do prowadzenia
odpowiedzialnych rokowarn. Obowiazek ten dotyczy w szczegélnosci infor-
macji objetych sprawozdawczo$cig Ctéwnego Urzedu Statystycznego.

§ 2. Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych s3 obowigzani do nieujaw-
niania uzyskanych od pracodawcy informacji, stanowigcych tajemnice
przedsiebiorstwa w rozumieniu przepiséw o zwalczaniu nieuczciwej kon-
kurencji.

{§ 3. Na zadanie kazdej ze stron moze by¢ powotany ekspert, ktérego zada-
niem jest przedstawienie opinii w sprawach zwigzanych z przedmiotem ro-
kowar. Koszty ekspertyzy pokrywa strona, ktéra zgdata powotania eksperta,
chyba ze 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
okreslony.

§ 2. W ukladzie ustala sie zakres jego obowigzywania oraz wskazuje sie-
dziby stron ukiadu.

§ 3. Przed uplywem terminu obowigzywania ukladu zawartego na czas
okredlony strony mogga przedtuzy¢ jego obowigzywanie na czas okre§lony
lub uznaé uklad za zawarty na czas nieokreslony.

Art, 241°, [Wykladnia postanowien ukladu]

§ 1. Tre$¢ postanowien uktadu wyjasniajg wspélnie jego strony.

§ 2. Wyjasnienia tre$ci postanowienn ukladu, dokonane wspélnie przez
strony ukladu, wiaza takze strony, ktére zawarly porozumienie o stosowa-
niu tego ukltadu. Wyjasnienia udostepnia sie stronom porozumienia.

Art, 247’. [Rozwiazanie ukladu]

§ 1. Uktad rozwiazuje sie:

1) na podstawie zgodnego o§wiadczenia stron;

2) z uplywem okresu, na ktory zostat zawarty;

3) z uplywem okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedng ze stron.

§ 2. O$wiadczenie stron o rozwigzaniu uktadu oraz wypowiedzenie ukla-
du nastepuje w formie pisemnej.
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§ 3. Okres wypowiedzenia ukladu wynosi trzy miesigce kalendarzowe,
chyba ze strony w ukladzie postanowig inaczej.

§ 4. (utracit moc)

§ 5. (uchylony)

Art, 2418, [WarunKki przejecia pracownikow]

§ 1. W okresie jednego roku od dnia przej$cia zaktadu pracy lub jego czesci
na nowego pracodawce do pracownikéw stosuje sie postanowienia ukladu,
ktérym byli objeci przed przej$ciem zakladu pracy lub jego czesci na nowe-
go pracodawce, chyba ze odrebne przepisy stanowia inaczej. Postanowienia
tego ukiadu stosuje sie w brzmieniu obowigzujacym w dniu przejscia zakta-
du pracy lub jego cze$ci na nowego pracodawce. Pracodawca moze stosowacd
do tych pracownikéw korzystniejsze warunki niz wynikajgce z dotychcza-
sowego ukiadu.

§ 2. Po uplywie okresu stosowania dotychczasowego ukitadu wynikajgce
z tego ukladu warunki uméw o prace lub innych aktéw stanowiacych pod-
stawe nawigzania stosunku pracy stosuje sie do uptywu okresu wypowie-
dzenia tych warunkdéw. 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 obowigzujacym u dotychczaso-
wego pracodawcy, stosuje postanowienia uktadu dotyczace tych oséb przez
okres jednego roku od dnia przejecia.

§ 4. Jezeli pracownicy przed ich przejeciem byli objeci uktadem ponadza-
ktadowym, obowigzujacym u nowego pracodawcy, przepisy { 1-3 stosuje sie
do uktadu zakiadowego.

Art, 241°, [Protokoly dodatkowe]

§ 1. Zmiany do uktadu wprowadza sie w drodze protokotéw dodatkowych.
Do protokotéw dodatkowych stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczace
ukiadu.

§ 2. Jezeli uklad zostal zawarty przez wiecej niz jedng organizacje zwigz-
kowa, przez okres jego obowigzywania wszelkie czynnos$ci dotyczace tego
ukladu podejmuja organizacje zwigzkowe, ktére go zawarly, z zastrzeze-
niem § 3i4.

§ 3. Strony uktadu moga wyrazi¢ zgode, aby w prawa i obowiazki strony
wstapila organizacja zwigzkowa, ktéra nie zawarta uktadu.

§ 4. Organizacja zwigzkowa, ktdra po zawarciu uktadu stala sie reprezen-
tatywna na podstawie art. 25% ust. 1 lub art. 25° ust. 1 ustawy o zwigzkach
zawodowych, moze wstapi¢ w prawa i obowiazki strony uktadu, sktadajac
w tym celu o§wiadczenie stronom tego ukiadu. Do zakladowej organiza-
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cji zwigzkowej stosuje sie odpowiednio art. 25° ust. 3-6 ustawy o zwigzkach
zawodowych, a w celu stwierdzenia reprezentatywnosci - art. 25! ust. 2-12
ustawy o zwigzkach zawodowych.

§ 5. Informacja o wstapieniu organizacji zwigzkowej w prawa i obowiazki
strony ukiadu podlega zgloszeniu do rejestru uktadéw.

Art. 241, [Porozumienie o stosowaniu ukladu]

§ 1. Strony uprawnione do zawarcia ukltadu moga zawrzeé porozumienie
o stosowaniu w cato$ci lub w czesdci uktadu, ktérego nie sg stronami. Do po-
rozumienia stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczace ukiadu.

§ 2. Organ rejestrujacy porozumienie, o ktérym mowa w § 1, powiadamia
strony ukiadu o rejestracji tego porozumienia.

§ 3. Zmiana postanowien ukladu przez strony, ktére zawarty ten uklad,
nie powoduje zmian w tre$ci porozumienia, o ktérym mowa w § 1.

Art. 241", [Rejestr ukladow]

§ 1. Uklad podlega wpisowi do rejestru prowadzonego dla:

1) uktadéw ponadzaktadowych przez ministra wlasciwego do spraw pra-
cy;

2) uktadéw zaktadowych przez wiasciwego okregowego inspektora pracy.

§ 2. Uklad zawarty zgodnie z prawem podlega rejestracji w ciggu:

1) trzech miesiecy - w odniesieniu do uktadu ponadzakiadowego,

2) jednego miesigca - w odniesieniu do ukladu zakladowego

- od dnia zlozenia wniosku w tej sprawie przez jedng ze stron ukladu.

§ 3. Jezeli postanowienia ukladu s3 niezgodne z prawem, organ upraw-
niony do jego rejestracji moze:

1) za zgodg stron ukladu wpisaé uktad do rejestru bez tych postanowien;

2) wezwac strony ukladu do dokonania w ukladzie odpowiednich zmian
w terminie 14 dni.

{§ 4. Jezeli strony uktadu nie wyrazg zgody na wpisanie ukladu do rejestru
bez postanowien niezgodnych z prawem lub nie dokonaja w terminie od-
powiednich zmian w ukladzie, organ uprawniony do rejestracji uktadu od-
mawia jego rejestracji.

§ 5. W ciagu 30 dni od dnia zawiadomienia o odmowie rejestracji przystu-
guje odwolanie:

1) stronom ukladu ponadzakladowego - do Sgdu Okregowego - Sgdu Pra-
cy i Ubezpieczen Spotecznych w Warszawie;

2) stronom ukladu zaktadowego - do wlasciwego dla siedziby pracodawcy
sadu rejonowego - sadu pracy.
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Sad rozpoznaje sprawe w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywil-
nego o postepowaniu nieprocesowym.

§ 5% Osoba majaca interes prawny moze, w terminie 90 dni od dnia za-
rejestrowania uktadu, wystapi¢ do organu, ktéry uklad zarejestrowat, z za-
strzezeniem, ze zostat on zawarty z naruszeniem przepiséw o zawieraniu
uktadéw zbiorowych pracy. Zastrzezenie powinno by¢ ztozone na piSmie
i zawiera¢ uzasadnienie.

§ 52. Organ rejestrujacy w ciagu 14 dni po otrzymaniu zastrzezenia, o kté-
rym mowa w { 5!, wzywa strony ukiadu do przedstawienia dokumentéw
i zlozenia wyjasnien niezbednych do rozpatrzenia zastrzezenia.

§ 5°. W razie stwierdzenia, ze uklad zostal zawarty z naruszeniem prze-
pis6w o zawieraniu uktadéw zbiorowych pracy, organ rejestrujacy wzywa
strony uktadu do usuniecia tych nieprawidlowosci, chyba Ze ich usuniecie
nie jest mozliwe.

§ 5% W razie gdy:

1) strony ukladu nie przedstawia w wyznaczonym terminie, nie krétszym
niz 30 dni, dokumentdéw i wyjasnien, o ktérych mowa w § 52 lub

2) strony ukladu w wyznaczonym terminie, nie krétszym niz 30 dni, nie
usung nieprawidtowosci, o ktérej mowa w § 53, lub usuniecie tej nieprawi-
dlowosci nie jest mozliwe,

organ rejestrujacy wykresla uklad z rejestru uktadéw. Przepis § 5 stosuje
sie odpowiednio.

§ 5% Warunki uméw o prace lub innych aktéw stanowigcych podstawe
nawiazania stosunku pracy, wynikajace z uktadu wykreslonego z rejestru
uktadéw, obowiagzujg do uptywu okresu wypowiedzenia tych warunkéw.
Przepis art. 241" § 2 zdanie drugie stosuje sie.

§ 6. Minister wlasciwy do spraw pracy w celu zapewnienia jednolitych
zasad rejestracji uktadéw zbiorowych pracy i prowadzenia rejestru tych
ukladéw okresli, w drodze rozporzgdzenia, tryb postepowania w sprawie
rejestracji ukltadéw zbiorowych pracy, w szczegélnosci warunki sktadania
wnioskéw o wpis do rejestru uktadéw i o rejestracje ukiadu, zakres infor-
macji objetych tymi wnioskami oraz dokumenty dotaczane do wnioskéw,
skutki niezachowania wymogéw dotyczacych formy i tre$ci wnioskéw, jak
réwniez tryb wykreSlenia ukladu z rejestru, a takze sposéb prowadzenia re-
jestru uktadéw i akt rejestrowych oraz wzory klauzul rejestracyjnych i kart
rejestrowych.

Art. 2412, [Wejscie w zycie ukladu]
§ 1. Uklad wchodzi w zycie w terminie w nim okre§lonym, nie wcze$niej
jednak niz z dniem zarejestrowania.
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§ 2. Pracodawca jest obowigzany:

1) zawiadomié¢ pracownikow o wejsciu uktadu w zycie, o zmianach doty-
czacych ukladu oraz o wypowiedzeniu i rozwigzaniu ukladu;

2) dostarczy¢ zakladowej organizacji zwigzkowej niezbedng liczbe eg-
zemplarzy uktadu;

3) na zadanie pracownika udostepnié do wgladu tekst ukladu i wyjasnic¢
jego tresc.

Art, 241%, [Korzystniejsze i mniej korzystne postanowienia ukladu]

§ 1. Korzystniejsze postanowienia ukladu, z dniem jego wej$cia w zycie,
zastepuja z mocy prawa wynikajgce z dotychczasowych przepiséw prawa
pracy warunki umowy o prace lub innego aktu stanowigcego podstawe na-
wigzania stosunku pracy.

§ 2. Postanowienia ukladu mniej korzystne dla pracownikéw wprowa-
dza sie w drodze wypowiedzenia pracownikom dotychczasowych warun-
kéw umowy o prace lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania
stosunku pracy. Przy wypowiedzeniu dotychczasowych warunkéw umowy
o prace lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy
nie maja zastosowania przepisy ograniczajace dopuszczalno$¢ wypowiada-
nia warunkéw takiej umowy lub aktu.

Rozdzial II
Ponadzakladowy ukiad zbiorowy pracy

Art, 241%, [Strony ukladu]

§ 1. Ponadzakladowy ukiad zbiorowy pracy, zwany dalej ,ukladem po-
nadzakladowym”, zawieraja:

1) ze strony pracownikéw wiasciwy statutowo organ ponadzaktadowej or-
ganizacji zwigzkowej;

2) ze strony pracodawcéw wilasciwy statutowo organ organizacji praco-
dawcéw - w imieniu zrzeszonych w tej organizacji pracodawcow.

{§ 2. (uchylony)

{ 3. (uchylony)

Art, 2412 [Upowaznienie do zawarcia ukladu]

§ 1. W razie gdy ponadzakladowa organizacja zwigzkowa reprezentujaca
pracownikéw, dla ktérych ma byé zawarty ukltad ponadzaktadowy, wcho-
dzi w skiad zrzeszenia (federacji) zwigzkéw zawodowych lub ogélnokrajo-
wej organizacji miedzyzwigzkowej (konfederacji), do zawarcia ukladu jest
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upowazniona, z zastrzezeniem § 2, wylgcznie ta ponadzakiadowa organi-
zacja zwiazkowa.

§ 2. Ogdlnokrajowa organizacja miedzyzwigzkowa (konfederacja) uczest-
niczy w rokowaniach i zawiera ukiad ponadzakladowy w miejsce wcho-
dzacych w jej sklad ponadzakiadowych organizacji zwigzkowych, repre-
zentujacych pracownikéw, dla ktérych uklad ten ma byé zawarty i ktére
uzyskaly reprezentatywno$¢ na podstawie art. 252 ust. 3 ustawy o zwigz-
kach zawodowych, w razie skierowania do niej umotywowanego pisem-
nego wniosku w tej sprawie przez organizacje pracodawcéw prowadzaca
rokowania w sprawie zawarcia tego ukladu lub co najmniej jedng z pozo-
statych ponadzakladowych organizacji zwigzkowych prowadzacych roko-
wania w sprawie zawarcia tego uktadu. Organizacja, do ktérej skierowano
wniosek, nie moze odméwié przystgpienia do rokowan; odmowa skutku-
je pozbawieniem reprezentatywnosci dla potrzeb okreslonego ukiadu po-
nadzakladowego wszystkich organizacji, w miejsce ktérych powinna wstg-
pi¢ organizacja, do ktérej skierowany zostat wniosek.

§ 3. W razie gdy organizacja pracodawcéw zrzeszajaca pracodawcéw, ktd-
rzy maja by¢ objeci ukltadem ponadzaktadowym, wchodzi w skiad federacji
lub konfederacji, prawo do zawarcia uktadu przystuguje organizacji, w kt6-
rej pracodawcy sa bezposrednio zrzeszeni.

Art, 241", [Inicjatywa zawarcia ukladul]

Prawo wystapienia z inicjatywg zawarcia ukladu ponadzakiadowego
przystuguje:

1) organizacji pracodawcéw uprawnionej do zawarcia uktadu ze strony
pracodawcéw;

2) kazdej ponadzakiadowej organizacji zwigzkowej reprezentujacej pra-
cownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uklad.

Art, 2416, [Rokowania]

§ 1. Jezeli pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uktad ponadzakiado-
WYy, reprezentuje wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, rokowania w celu
zawarcia ukladu prowadzi ich wspélna reprezentacja lub dziatajace wsp6l-
nie poszczegdlne organizacje zwigzkowe.

§ 2. Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicja-
tywa zawarcia ukladu ponadzaktadowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia
zgloszenia inicjatywy zawarcia ukladu, nie wszystkie organizacje zwigzko-
we przystapia do rokowan w trybie okre$lonym w § 1, do prowadzenia roko-
wan s3 uprawnione organizacje zwigzkowe, ktére przystapily do rokowari.
Rokowania te s3 prowadzone w trybie okre§lonym w § 1.
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§ 3. Warunkiem prowadzenia rokowan, o ktérych mowa w { 2, jest uczest-
niczenie w nich co najmniej jednej reprezentatywnej ponadzaktadowej or-
ganizacji zwigzkowej w rozumieniu art. 252 ust. 1 ustawy o zwiazkach za-
wodowych.

§ 4. Jezeli przed zawarciem uktadu zostanie utworzona ponadzakiadowa
organizacja zwigzkowa, ma ona prawo przystapi¢ do rokowarn.

§ 5. Uklad ponadzakiadowy zawieraja wszystkie organizacje zwigzkowe,
ktére prowadzily rokowania nad tym ukitadem, badzZ co najmniej wszystkie
reprezentatywne organizacje zwigzkowe, w rozumieniu art. 252 ust. 1 usta-
wy o zwigzkach zawodowych, uczestniczace w rokowaniach.

Art, 2417, (uchylony)

Art, 241'8, [Rozszerzenie stosowania ukladu]

§ 1. Na wspdélny wniosek organizacji pracodawcéw i ponadzakladowych
organizacji zwigzkowych, ktére zawarly uklad ponadzakiadowy, minister
wiasciwy do spraw pracy moze - gdy wymaga tego wazny interes spotecz-
ny - rozszerzy¢, w drodze rozporzgdzenia, stosowanie tego ukladu w cato-
§ci lub w cze$ci na pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy nieobjetego
zadnym ukladem ponadzakiadowym, prowadzacego dziatalno$¢ gospodar-
cza taka sama lub zblizong do dziatalno$ci pracodawcédw objetych tym ukta-
dem, ustalonej na podstawie odrebnych przepiséw dotyczacych klasyfikacji
dziatalno$ci, po zasiegnieciu opinii tego pracodawcy lub wskazanej przez
niego organizacji pracodawcéw oraz zakladowej organizacji zwiazkowej,
o ile taka dziala u pracodawcy.

§ 2. Wniosek o rozszerzenie stosowania ukladu ponadzaktadowego po-
winien wskazywaé nazwe pracodawcy i jego siedzibe, a takze uzasadnienie
potrzeby rozszerzenia stosowania uktadu ponadzaktadowego oraz zawieraé
informacje i dokumenty niezbedne do stwierdzenia wymogéw, o ktérych
mowaw § 1,

{§ 3. (uchylony)

§ 4. Rozszerzenie stosowania ukladu ponadzakiadowego obowigzuje nie
dluzej niz do czasu objecia pracodawcy innym ukladem ponadzakitadowym.

§ 5. Do wniosku o uchylenie rozszerzenia stosowania ukladu stosuje sie
odpowiednio przepisy § 112 oraz art. 2418 { 2.

Art, 241°, [Przeksztalcenia organizacyjne stron ukladu]

§ 1. W razie polaczenia lub podzialu organizacji zwigzkowej lub organiza-
cji pracodawcédw, ktdéra zawarla uklad ponadzakladowy, jej prawa i obowigz-
ki przechodza na organizacje powstala w wyniku potaczenia lub podziatu.



Dzial jedenasty. Uklady zbiorowe pracy [| art. 24120-241%

§ 2. W razie rozwigzania organizacji pracodawcéw lub wszystkich organi-
zacji zwigzkowych, bedacych strong ukladu ponadzakiadowego, pracodaw-
ca moze odstapi¢ od stosowania ukladu ponadzakladowego w catosci lub
w cze$ci po uplywie okresu co najmniej réwnego okresowi wypowiedzenia
ukladu, sktadajgc stosowne oswiadczenie na pi§mie pozostalej stronie tego
ukiadu. Przepis art. 2418 § 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Informacje dotyczace spraw, o ktérych mowa w § 11 2, podlegaja zgto-
szeniu do rejestru uktadow.

Art, 241%°, (uchylony)

Art, 241%, (uchylony)

Rozdziat III
Zaktadowy uklad zbiorowy pracy

Art, 2412, (uchylony)

Art. 241%, [Strony ukladu zakladowego]
Zakladowy ukiad zbiorowy pracy, zwany dalej ,ukladem zakladowym”,
zawiera pracodawca i zakladowa organizacja zwigzkowa.

Art, 241*, [Inicjatywa zawarcia ukladu]

Prawo wystapienia z inicjatywa zawarcia ukladu zakladowego przystu-
guje:

1) pracodawcy;

2) kazdej zakladowej organizacji zwigzkowej.

Art. 241%, [Rokowania]

§ 1. Jezeli pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty ukiad zaktadowy, re-
prezentuje wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, rokowania w celu za-
warcia uktadu prowadzi ich wspélna reprezentacja lub dzialajgce wspélnie
poszczegdlne organizacje zwigzkowe.

§ 2. Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicja-
tywa zawarcia ukladu zakladowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia zgto-
szenia inicjatywy zawarcia ukladu, nie wszystkie organizacje zwigzkowe
przystapig do rokowan w trybie okre§lonym w § 1, do prowadzenia rokowan
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s3 uprawnione organizacje zwigzkowe, ktére przystapily do rokowarn. Roko-
wania te sg prowadzone w trybie okreslonym w § 1.

§ 3. Warunkiem prowadzenia rokowar, o ktérych mowa w § 2, jest uczest-
niczenie w nich co najmniej jednej reprezentatywnej zakladowej organiza-
cji zwigzkowej w rozumieniu art. 25° ust. 11ub 2 ustawy o zwigzkach zawo-
dowych.

§ 4.Jezeli przed zawarciem ukladu zostanie utworzona zakltadowa organi-
zacja zwigzkowa, ma ona prawo przystapi¢ do rokowan.

{§ 5. Uktad zaktadowy zawieraja wszystkie organizacje zwigzkowe, ktére prowa-
dzily rokowania nad tym uktadem, badZ przynajmniej wszystkie reprezentatyw-
ne organizacje zwigzkowe, w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach
zawodowych, uczestniczgce w rokowaniach.

Art, 2417, (uchylony)

Art, 241%, [Postanowienia ukladu zakladowego a postanowienia ukladu
ponadzakladowego]

{§ 1. Postanowienia ukladu zakladowego nie mogg by¢ mniej korzystne dla pra-
cownikéw niz postanowienia obejmujacego ich uktadu ponadzaktadowego.

§ 2. Uklad zaktadowy nie moze okres§la¢ warunkéw wynagradzania pracow-
nikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy, w rozumieniu
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 finansowa pracodawcy strony ukladu zakladowe-
go moga zawrze¢ porozumienie o zawieszeniu stosowania u danego pracodawcy,
w catodci lub w czeéci, tego ukladu oraz ukladu ponadzakladowego badz jednego
z nich, na okres nie dluzszy niz 3 lata. W razie gdy u pracodawcy obowiazuje jedy-
nie uklad ponadzakiadowy, porozumienie o zawieszeniu stosowania tego ukladu
lub niektérych jego postanowienl mogg zawrze¢ strony uprawnione do zawarcia
ukiadu zaktadowego.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1, podlega zgloszeniu do rejestru odpo-
wiednio uktadéw zaktadowych lub uktadéw ponadzaktadowych. Ponadto infor-
macje o zawieszeniu stosowania ukladu ponadzakladowego strony porozumie-
nia przekazuja stronom tego ukladu.

§ 3. W zakresie i przez czas okreS§lony w porozumieniu, o ktérym mowa w § 1,
nie stosuje sie z mocy prawa wynikajagcych z ukladu ponadzakiadowego oraz
z ukladu zakladowego warunkéw uméw o prace i innych aktéw stanowigcych
podstawe nawigzania stosunku pracy.
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Art, 241, [Organizacja gospodarcza]

§ 1. Uktad zakladowy moze obejmowac wiecej niz jednego pracodawce, jeze-
li pracodawcy ci wchodza w skiad tej samej osoby prawnej.

§ 2. Rokowania nad zawarciem ukiadu zakladowego prowadza:

1) wlasciwy organ osoby prawnej, o ktérej mowa w § 1, oraz

2) wszystkie zakladowe organizacje zwigzkowe dzialajgce u pracodawcédw,
z zastrzezeniem § 3.

§ 3. Jezeli zakladowe organizacje zwigzkowe naleza do tego samego zwigz-
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 uktadu zaktadowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia zgtoszenia
inicjatywy zawarcia ukladu, nie wszystkie organizacje zwigzkowe przysta-
pia do rokowan, do prowadzenia rokowan sa uprawnione organizacje zwigz-
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 sklad osoby prawnej, reprezen-
tatywne w rozumieniu art. 25? ust. 1 pkt 1i 2 oraz ust. 3 ustawy o zwigzkach
zawodowych.

§ 5. Uklad zakladowy zawierajg wszystkie organizacje zwigzkowe, ktére
prowadzity rokowania nad tym ukladem, bagdz co najmniej wszystkie organy,
o ktérych mowa w § 3, wskazane przez ponadzaktadowe organizacje zwigz-
kowe reprezentujgce pracownikéw zatrudnionych u pracodawcéw 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 ktdrej wchodzi wiecej niz jeden pracodawca.

Art, 241%, [Podzial lub polaczenie zakladu]

§ 1. (uchylony)

§ 2. W razie polgczenia zakladowych organizacji zwigzkowych, z ktérych
chocby jedna zawarta uklad zakladowy, jej prawa i obowigzki przechodza
na organizacje powstalg w wyniku polgczenia.

§ 3. W razie rozwigzania wszystkich organizacji zwigzkowych, ktére za-
warty ukiad zaktadowy, pracodawca moze odstapi¢ od stosowania tego ukta-
du w catosci lub w czesci po uptywie okresu co najmniej réwnego okresowi
wypowiedzenia ukladu. Przepis art. 2418 § 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 4. (uchylony)

§ 5. (uchylony)
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Art, 241%°, [Miedzyzakladowa organizacja zwigzkowa]
Przepisy rozdziatu stosuje sie odpowiednio do miedzyzakiadowej organi-
zacji zwigzkowej dzialajacej u pracodawcy.

DZIAL DWUNASTY
ROZPATRYWANIE SPOROW O ROSZCZENIA
ZE STOSUNKU PRACY

Rozdzial I
Przepisy og6lne

Art, 242, [Dochodzenie roszczeri]

§ 1. Pracownik moze dochodzi¢ swych roszczen ze stosunku pracy na drodze
sadowej.

§ 2. Przed skierowaniem sprawy na droge sgdowa pracownik moze zdac
wszczecia postepowania pojednawczego przed komisja pojednawcza.

Art, 243, [Dazenie do polubownego zalatwienia sporu]
Pracodawca i pracownik powinni dgzy¢ do polubownego zalatwienia sporu ze
stosunku pracy.

Rozdziat II
Postepowanie pojednawcze

Art, 244, [Komisje pojednawcze]

§ 1. W celu polubownego zalatwiania sporéw o roszczenia pracownikéw
ze stosunku pracy moga by¢ powolywane komisje pojednawcze.

§ 2. (uchylony)

{§ 3. Komisje pojednawcza powotujg wspélnie pracodawca i zaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa, a jezeli u danego pracodawcy nie dziala zakladowa
organizacja zwigzkowa - pracodawca, po uzyskaniu pozytywnej opinii pra-
cownikéw.

§ 4. (uchylony)

Art, 245, [Tryb powolywania komisjil

W trybie przewidzianym w art. 244 § 3 ustala sie:
1) zasady i tryb powotywania komisji;

2) czas trwania kadencji;

3) liczbe czlonkéw komisji.
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Art, 246, [Zakaz czlonkostwa]

Czlonkiem komisji pojednawczej nie moze by¢:

1) osoba zarzadzajaca, w imieniu pracodawcy, zakladem pracy;
2) gtéwny ksiegowy;

3) radca prawny;

4) osoba prowadzaca sprawy osobowe, zatrudnienia i ptac.

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 pracowni-
ka zgloszony na piSmie lub ustnie do protokotu. Na wniosku stwierdza sie
date jego wplywu.

§ 2. Zgloszenie przez pracownika wniosku do komisji pojednawczej prze-
rywa bieg terminéw, o ktérych mowa w art. 264.

Art. 249, [Sklad kKomisji]
Komisja pojednawcza przeprowadza postepowanie pojednawcze w ze-
spotach sktadajgcych sie co najmniej z 3 cztonkéw tej komisji.

Art, 250, (uchylony)

Art, 251, [Termin zalatwienia sprawy]

§ 1. Komisja pojednawcza powinna dazyé, aby zalatwienie sprawy w dro-
dze ugody nastapito w terminie 14 dni od dnia ztozenia wniosku. Termin za-
koniczenia postepowania przed komisja pojednawczg stwierdza sie w proto-
kole posiedzenia zespotu.

§ 2. W sprawach dotyczacych rozwigzania, wygasniecia lub nawigzania
stosunku pracy, o ktérych mowa w art. 264, wniosek do komisji pojednaw-
czej wnosi sie przed uptywem termindédw okre$lonych w tym przepisie.

§ 3. W sprawach, o ktérych mowa w { 2, postepowanie pojednawcze kon-
czy sie z mocy prawa z uptywem 14 dni od dnia zlozenia wniosku przez pra-
cownika, a w innych sprawach - z uptywem 30 dni od dnia zlozenia wnio-
sku.

Art, 252, [Zawarcie ugody]

Ugode zawartg przed komisjg pojednawcza wpisuje sie do protokotu po-
siedzenia zespotu. Protokét podpisujg strony i cztonkowie zespotu.
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Art. 253, [Niedopuszczalno$é zawarcia ugody]
Niedopuszczalne jest zawarcie ugody, ktéra bytaby sprzeczna z prawem
lub zasadami wspétzycia spotecznego.

Art, 254, [Przekazanie sprawy sadowi pracy]

Jezeli postepowanie przed komisjg pojednawcza nie doprowadzito do za-
warcia ugody, komisja na zadanie pracownika, zgltoszone w terminie 14 dni
od dnia zakoriczenia postepowania pojednawczego, przekazuje niezwtocz-
nie sprawe sadowi pracy. Wniosek pracownika o polubowne zalatwienie
sprawy przez komisje pojednawcza zastepuje pozew. Pracownik zamiast
zgloszenia tego zgdania moze wnie$§¢ pozew do sagdu pracy na zasadach
ogélnych.

Art, 255, [Wykonanie ugody w trybie przepiséw Kodeksu postepowa-
nia cywilnego]

§ 1. W razie niewykonania ugody przez pracodawce podlega ona wykona-
niu w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego, po nadaniu jej
przez sad pracy klauzuli wykonalno$ci.

§ 2. Sad pracy odméwi nadania klauzuli wykonalnosci, jezeli ze ztozonych
akt komisji wynika, ze ugoda jest sprzeczna z prawem lub zasadami wspot-
zycia spotecznego. Nie wyklucza to mozliwosci dochodzenia ustalenia nie-
zgodno$ci ugody z prawem lub zasadami wspélzycia spotecznego na zasa-
dach ogdlnych.

Art. 256. [Bezskutecznos¢ ugody]

Pracownik moze wystapi¢ do sgdu pracy w terminie 30 dni od dnia zawar-
cia ugody z zadaniem uznania jej za bezskuteczna, jezeli uwaza, ze ugoda
narusza jego stuszny interes. Jednakze w sprawach, o ktérych mowa w art.
251§ 2,z zadaniem takim pracownik moze wystapi¢ tylko przed uplywem 14
dni od dnia zawarcia ugody.

Art, 257, [Czlonek komisji pojednawczej]

Sprawowanie obowigzkéw cztonka komisji pojednawczej jest funkcjg spo-
leczng. Jednakze czltonek komisji pojednawczej zachowuje prawo do wynagro-
dzenia za czas nieprzepracowany w zwigzku z udziatem w pracach komisji.

Art, 258, [Dzialalno$¢ komisji pojednawczej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ komisji pojednawczej warun-
ki lokalowe oraz $rodki techniczne umozliwiajace wiadciwe jej funkcjono-
wanie.
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§ 2. Wydatki zwigzane z dzialalno$cig komisji pojednawczej ponosi praco-
dawca. Wydatki te obejmujg réwniez réwnowarto$¢ utraconego wynagro-
dzenia za czas nieprzepracowany przez pracownika w zwigzku z udziatlem
W postepowaniu pojednawczym.

Art, 259-261. (uchylone)

Rozdziat I1I
Sady pracy

Art, 262, [Wlasciwos¢ sadu i jej wylaczenie]

§ 1. Spory o roszczenia ze stosunku pracy rozstrzygaja sady powszechne,
zwarne ,,sgdami pracy”.

§ 2. Nie podlegaja wlasciwos$ci sadéw pracy spory dotyczace:

1) ustanawiania nowych warunkéw pracy i ptacy;

2) stosowania norm pracy.

3) (uchylony)

§ 3. Zasady tworzenia sagdéw pracy, organizacje i tryb postepowania przed
tymi sgdami reguluja odrebne przepisy.

Art. 263. (uchylony)

Art. 264, [Dochodzenie roszczen przed sagdem]

§ 1. Odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace wnosi sie do sadu
pracy w ciaggu 21 dni od dnia doreczenia pisma wypowiadajacego umowe
o0 prace.

§ 2. Zadanie przywrdécenia do pracy lub odszkodowania wnosi sie do sgdu
pracy w ciaggu 21 dni od dnia doreczenia zawiadomienia o rozwigzaniu umo-
wy o prace bez wypowiedzenia lub od dnia wygadniecia umowy o prace.

§ 3. Zadanie nawigzania umowy o prace wnosi sie do sadu pracy w cig-
gu 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 czynno-
$ci, o ktérych mowa w art, 97 § 2! i w art. 264, sad pracy na jego wniosek po-
stanowi przywrécenie uchybionego terminu.

§ 2. Wniosek o przywrécenie terminu wnosi sie do sadu pracy w ciggu
7 dni od dnia ustania przyczyny uchybienia terminu. We wniosku nalezy
uprawdopodobnié okolicznoéci uzasadniajgce przywrécenie terminu.
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Art, 266-280. (uchylone)

DZIAE. TRZYNASTY
ODPOWIEDZIALNOSC ZA WYKROCZENIA

PRZECIWKO PRAWOM PRACOWNIKA
(oznaczenie oraz tytut rozdziatu I - uchylone)

Art, 281, [Katalog wykroczen]

§ 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
pisemnej lub elektronicznej, o zawarciu umowy o prace, o ktérej mowa
w art. 25! § 4 pkt 4, wraz ze wskazaniem przyczyn zawarcia takiej umowy,
w terminie 5 dni roboczych od dnia jej zawarcia,

2) nie potwierdza na piSmie zawartej z pracownikiem umowy o prace
przed dopuszczeniem go do pracy,

2a) nie informuje pracownika w terminie o warunkach jego zatrudnie-
nia, naruszajac w sposéb razacy przepisy art. 29 § 3,321 3% oraz art. 29' § 211 4,

2b) nie udziela pracownikowi w terminie w postaci papierowej lub elek-
tronicznej odpowiedzi na wniosek lub nie informuje o przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku, o ktérych mowa w art, 293 § 3,

3) wypowiada lub rozwigzuje z pracownikiem stosunek pracy bez wypo-
wiedzenia, naruszajac w spos6b 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 pracow-
nikéw zwiagzanych z rodzicielstwem i zatrudnianiu mtodocianych,

5a) narusza przepisy o elastycznej organizacji pracy, o ktdérej mowa
w art. 1881,

5b) narusza przepisy o urlopie opiekuriczym, o ktérym mowa w art. 173'-1733,

5c) narusza przepisy dotyczace uwzglednienia wnioskéw, o ktérych mowa
wart. 142'iart. 67° § 617,

5d) narusza przepisy dotyczace pokrywania przez pracodawce kosztéw
szkoleni, o ktérym mowa w art. 945,

6) nie prowadzi dokumentacji pracowniczej,
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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 zi.

§ 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. o Krajowym Rejestrze Za-
dhuzonych (Dz.U. z 2021 1. poz. 1909), pracodawca lub osoba dzialajgca w jego
imieniu podlega karze grzywny od 1500 zt do 45 000 zt.

Art. 282, [Katalog wykroczen]

§ 1. Kto, wbrew obowiazkowi:

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 §wiadczenia bezpodstawnie obniza albo dokonuje bezpodstawnych po-
tragcen,

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 sgdu pracy lub ugody zawartej przed komi-
sja pojednawczg lub sgdem pracy.

§ 3. Kto wbrew obowigzkowi wyplaca wynagrodzenie wyzsze niz wyni-
kajgce z zawartej umowy o prace, bez dokonania potraceni na zaspokojenie
$wiadczen alimentacyjnych, pracownikowi bedgcemu osobg, o ktérej mowa
w art. 2 ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 6 grudnia 2018 r. o Krajowym Rejestrze Za-
dtuzonych, podlega karze grzywny od 1500 zt do 45 000 zi.

Art. 283, [0Odpowiedzialno$¢ za stan bezpieczenistwa i higiene pracyl]

§ 1. Kto, bedac odpowiedzialnym za stan bezpieczeristwa i higieny pra-
cy albo kierujac pracownikami lub innymi osobami fizycznymi, nie prze-
strzega przepiséw lub zasad bezpieczenistwa i higieny pracy, podlega karze
grzywny od 1000 zt do 30 000 zi.

§ 2. Tej samej karze podlega, kto:

1) (uchylony)

2) wbrew obowigzkowi nie zapewnia, aby budowa lub przebudowa obiek-
tu budowlanego albo jego czesci, w ktérych przewiduje sie pomieszczenia
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pracy, byta wykonywana na podstawie projektéw uwzgledniajacych wyma-
gania bezpieczenstwa i higieny pracy;

3) wbrew obowigzkowi wyposaza stanowiska pracy w maszyny i inne
urzadzenia techniczne, ktére nie spelniajg wymagan dotyczacych oceny
zgodnosci;

4) wbrew obowigzkowi dostarcza pracownikowi §rodki ochrony indywi-
dualnej, ktére nie spelniajg wymagarn dotyczacych oceny zgodnosci;

5) wbrew obowigzkowi stosuje:

a) materialy i procesy technologiczne bez uprzedniego ustalenia stop-
nia ich szkodliwosci dla zdrowia pracownikéw i bez podjecia odpowiednich
§rodkéw profilaktycznych,

b) substancje chemiczne i ich mieszaniny nieoznakowane w sposéb wi-
doczny i umozliwiajacy ich identyfikacje,

c) substancje niebezpieczne, mieszaniny niebezpieczne, substancje stwa-
rzajace zagrozenie lub mieszaniny stwarzajjce zagrozenie nieposiadajace
kart charakterystyki, a takze opakowan zabezpieczajgcych przed ich szko-
dliwym dziataniem, pozarem lub wybuchem,;

6) wbrew obowigzkowi nie zawiadamia wlasciwego okregowego inspek-
tora pracy, prokuratora lub innego wlasciwego organu o §miertelnym, ciez-
kim 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, nie zglasza choroby zawodowej albo po-
dejrzenia o taka chorobe, nie ujawnia wypadku przy pracy lub choroby za-
wodowej, albo przedstawia niezgodne z prawdg informacje, dowody lub do-
kumenty dotyczace takich wypadkéw i choréb;

7) nie wykonuje w wyznaczonym terminie podlegajacego wykonaniu na-
kazu organu Panistwowej Inspekcji Pracy;

8) utrudnia dziatalno$¢ organu Panistwowej Inspekcji Pracy, w szczeg6l-
nosci uniemozliwia prowadzenie wizytacji zaktadu pracy lub nie udziela in-
formacji niezbednych do wykonywania jej zadan;

9) bez zezwolenia wtasciwego inspektora pracy dopuszcza do wykonywa-
nia pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko do ukoniczenia przez
nie 16 roku zycia.

Rozdziatl II
(uchylony)

Art, 284-290!, (uchylone)
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DZIAL CZTERNASTY
PRZEDAWNIENIE ROSZCZEN

Art, 291, [Terminy przedawnienia]

§ 1. Roszczenia ze stosunku pracy ulegajg przedawnieniu z uptywem 3 lat
od dnia, w ktérym roszczenie stato sie wymagalne.

§ 2. Jednakze roszczenia pracodawcy o naprawienie szkody, wyrzadzo-
nej przez pracownika wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania
obowigzkéw pracowniczych, ulegajg przedawnieniu z uptywem 1 roku od
dnia, w ktérym pracodawca powzigt wiadomosé o wyrzadzeniu przez pra-
cownika szkody, nie p6zniej 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 rosz-
czenia o naprawienie tej szkody stosuje sie przepisy Kodeksu cywilnego.

§ 4. Terminy przedawnienia nie mogg by¢ skracane ani przedtuzane przez
czynno$¢ prawna.

§ 5. Roszczenie stwierdzone prawomocnym orzeczeniem organu powo-
lanego do rozstrzygania sporéw, jak rowniez roszczenie stwierdzone ugo-
da zawartg w trybie okre§lonym w kodeksie 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, przeciw-
ko komu przystuguje roszczenie, moze uchyli¢ sie od jego zaspokojenia, chyba ze
zrzeka sie korzystania z zarzutu przedawnienia. Zrzeczenie sie zarzutu przedaw-
nienia dokonane przed uplywem terminu przedawnienia jest niewazne.

Art, 293, [Sila wyzsza]

Bieg przedawnienia nie rozpoczyna sie, a rozpoczety ulega zawiesze-
niu na czas trwania przeszkody, gdy z powodu sily wyzszej uprawniony nie
moze dochodzi¢ 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 wycho-
wawczego.
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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 usta-
nia przyczyny jego ustanowienia. Jezeli termin przedawnienia wynosi 1 rok,
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 kazda czynno$¢ przed wiasciwym organem powolanym do roz-
strzygania sporé6w lub egzekwowania roszczen przedsiewzieta bezposred-
nio w celu dochodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub zabezpieczenia
roszczenia;

2) przez uznanie roszczenia.

§ 2. Po kazdym przerwaniu przedawnienia biegnie ono na nowo. Jezeli
przerwa biegu przedawnienia nastapila wskutek jednej z przyczyn przewi-
dzianych w § 1 pkt 1, przedawnienie nie biegnie na nowo, dop6ki postepo-
wanie wszczete w celu dochodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub za-
bezpieczenia roszczenia nie zostanie zakonczone.

DZIAL CZTERNASTY?
(UCHYLONY)

Art, 295, (uchylony)

Art, 2952, (uchylony)
DZIAL PIETNASTY
PRZEPISY KONCOWE

Art. 296, (uchylony)

Art, 297, [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okre§li w drodze rozporzadzenia:
1) spos6b ustalania wynagrodzenia:

a) przystugujacego w okresie niewykonywania pracy,
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b) stanowigcego podstawe ustalania wysokos$ci kar pienieznych, potrg-
cen, odszkodowan, odpraw posmiertnych lub innych nalezno$ci przewi-
dzianych w Kodeksie pracy;

2) sposéb ustalania wysokosci dodatkéw wyréwnawczych do wynagro-
dzenia.

Art, 298, (uchylony)

Art, 298, [Delegacja]

Minister wlasciwy do spraw pracy w porozumieniu z ministrem wtasci-
wym do spraw informatyzacji okre$li, w drodze rozporzgdzenia:

1) zakres, sposdb i warunki prowadzenia, przechowywania oraz zmiany
postaci dokumentacji pracowniczej, z uwzglednieniem wymagan dotycza-
cych dokumentacji w postaci elektronicznej w zakresie organizacji jej prze-
twarzania i przenoszenia pomiedzy systemami teleinformatycznymi,

2) sposéb i tryb doreczania informacji lub zawiadomienia o mozliwosci
odbioru dokumentacji pracowniczej w przypadku uptywu okresu jej prze-
chowywania oraz poprzedniej postaci tej dokumentacji w przypadku zmia-
ny postaci jej prowadzenia i przechowywania, a takze sposéb odbioru doku-
mentacji pracowniczej,

3) sposéb wydawania kopii cato$ci lub cze$ci dokumentacji pracowniczej pra-
cownikowi, bytemu pracownikowi lub osobom, o ktérych mowa w art. 94° § 3

- uwzgledniajac konieczno$¢ rzetelnego prowadzenia dokumentacji pra-
cowniczej, zapewnienia realizacji prawa dostepu do tej dokumentacji, po-
trzebe przechowywania dokumentacji pracowniczej w sposéb gwarantujg-
cy zachowanie jej poufnosci, integralnosci, kompletnosci oraz dostepnosci,
w warunkach niegrozacych jej uszkodzeniem lub zniszczeniem.

Art, 2982 [Delegacjal

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okre§li, w drodze rozporzadzenia, spo-
s6b usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy oraz zakres przystugujacych
pracownikom zwolnien od pracy, a takze przypadki, w ktérych za czas nie-
obecnosci lub zwolnienia pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art, 2983-299, (uchylone)

Art. 300. [Stosowanie przepiséw Kodeksu cywilnego]

W sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunku
pracy stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie s3 one
sprzeczne z zasadami prawa pracy.
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Art. 301. [Szczegdlne uprawnienia Zolmierzy]

§ 1. Szczegblne uprawnienia zwigzane ze stosunkiem pracy oséb powota-
nych do czynnej stuzby wojskowej i zwolnionych z tej stuzby normuja prze-
pisy ustawy z dnia 11 marca 2022 r. o obronie Ojczyzny (Dz.U. poz. 2305 oraz
z 2023 1. poz. 347 i 641).

§ 2. Okres czynnej stuzby wojskowej wlicza sie do okresu zatrudnienia
w zakresie i na zasadach przewidzianych w przepisach, o ktérych mowa
wfl

Art, 302, [Sluzba wliczana do okresu zatrudnienia]

Do okresu zatrudnienia wlicza sie okres stuzby w Policji, Urzedzie Ochro-
ny Parnstwa, Agencji Bezpieczenistwa Wewnetrznego, Agencji Wywiadu,
Stuzbie Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzbie Wywiadu Wojskowego, Cen-
tralnym Biurze Antykorupcyjnym, Biurze Ochrony Rzgdu, Stuzbie Ochrony
Panstwa, Stuzbie Wieziennej, Strazy Granicznej i Paistwowej Strazy Pozar-
nej w zakresie i na zasadach przewidzianych odrebnymi przepisami.

Art. 303, [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okre§li w drodze rozporzadzenia zakres stosowania
przepiséw prawa pracy do os6b wykonujgcych prace nakladcza, ze zmiana-
mi wynikajacymi z odmiennych warunkéw wykonywania tej pracy.

§ 2. Rada Ministréw moze okresli¢, w drodze rozporzadzenia, zakres sto-
sowania przepiséw prawa pracy do oséb stale wykonujgcych prace na innej
podstawie niz stosunek pracy lub umowa o prace nakladcza, ze zmianami
wynikajacymi z odmiennych warunkéw wykonywania tej pracy.

Art, 304, [Osoby wykonujace prace na innej podstawie niz stosunek
pracy a bhp]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnié¢ bezpieczne i higieniczne wa-
runki pracy, o ktérych mowa w art. 207 § 2, osobom fizycznym wykonujacym
prace na innej podstawie niz stosunek pracy w zakladzie pracy lub w miej-
scu wyznaczonym przez pracodawce, a takze osobom prowadzacym w za-
ktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce na wiasny ra-
chunek dzialalno$¢ gospodarcza.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ bezpieczne i higienicz-
ne warunki zaje¢ odbywanych na terenie zakladu pracy przez studentéw
iuczniéw niebedacych jego pracownikami.

§ 3. Obowigzki okreslone w art. 207 § 2 stosuje sie odpowiednio do przed-
siebiorcéw niebedacych pracodawcami, organizujgcych prace wykonywang
przez osoby fizyczne:
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1) na innej podstawie niz stosunek pracy;

2) prowadzace na wilasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza.

§ 4. W razie prowadzenia prac w miejscu, do ktérego maja dostep osoby
niebiorace udzialu w procesie pracy, pracodawca jest obowigzany zastoso-
wac §rodki niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia tym osobom.

§ 5. Minister Obrony Narodowej - w stosunku do zolnierzy w czynnej stuz-
bie wojskowej oraz zolnierzy pelnigcych stuzbe w aktywnej rezerwie i w pa-
sywnej rezerwie, a Minister Sprawiedliwo$ci - w stosunku do o0séb prze-
bywajacych w zakladach karnych, okregowych o$rodkach wychowawczych,
zaktadach poprawczych lub w schroniskach dla nieletnich, w porozumieniu
z ministrem wtasciwym do spraw pracy, okre$lg, w drodze rozporzadzen,
zakres stosowania do tych oséb przepiséw dzialu dziesigtego w razie wyko-
nywania okres§lonych zadan lub prac na terenie zaktadu pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce, majac na uwadze bezpieczeristwo wyko-
nywania tych zadan lub prac.

Art, 304, [Obowigzki 0s6b fizycznych z zakresu bhp]

Obowiazki, o ktérych mowa w art. 211, w zakresie okre§lonym przez pra-
codawce lub inny podmiot organizujacy prace, ciaza réwniez na osobach fi-
zycznych wykonujacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy w za-
kladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce lub inny
podmiot organizujacy prace, a takze na osobach prowadzacych na wilasny
rachunek dzialalno$¢ gospodarcza, w zakladzie pracy lub w miejscu wyzna-
czonym przez pracodawce lub inny podmiot organizujacy prace.

Art. 3042, [Czlonkowie rolniczych spétdzielni produkcyjnych]

Do cztonkéw rolniczych spéidzielni produkcyjnych i wspoétpracujacych
z nimi czlonkéw ich rodzin oraz czlonkéw spéidzielni kdtek rolniczych
(ustug rolniczych) stosuje sie odpowiednio art. 208 § 1, art. 213 § 2, art. 217 § 2,
art, 218, art. 220 § 1iart. 221 { 1-3.

Art, 304% [Osoby prowadzace dzialalnos$¢ gospodarcza]
Do 0s6Db fizycznych prowadzacych na wiasny rachunek dziatalno$é gospo-
darczg stosuje sie odpowiednio art. 208 § 1.

Art, 3044, [Osoby wykonujace krotkotrwate prace]

Pracodawca jest obowigzany przydzielaé niezbednga odziez robocza i $rod-
ki ochrony indywidualnej osobom wykonujacym krétkotrwate prace albo
czynno$ci inspekcyjne, w czasie ktérych ich wlasna odziez moze ulec znisz-
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czeniu lub znacznemu zabrudzeniu, a takze ze wzgledu na bezpieczeristwo
wykonywania tych prac lub czynno$ci.

Art. 3045 [Wykonywanie pracy przez dziecko]

§ 1. Wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko
do ukoniczenia przez nie 16 roku zycia jest dozwolone wylacznie na rzecz
podmiotu prowadzacego dziatalno$¢ kulturalna, artystyczna, sportowa lub
reklamowg i wymaga uprzedniej zgody przedstawiciela ustawowego lub
opiekuna tego dziecka, a takze zezwolenia wtasciwego inspektora pracy.

§ 2. Wiasciwy 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 zajeé zarobkowych w zakresie przewidzianym
wil

1) powoduje zagrozenie dla zycia, zdrowia i rozwoju psychofizycznego
dziecka;

2) zagraza wypelnianiu obowiazku szkolnego przez dziecko.

§ 4. Podmiot, o ktérym mowa w § 1, dotacza do wniosku o wydanie zezwo-
lenia:

1) pisemng zgode przedstawiciela ustawowego lub opiekuna dziecka
na wykonywanie przez dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych;

2) opinie poradni psychologiczno-pedagogicznej dotyczaca braku prze-
ciwwskazan do wykonywania przez dziecko pracy lub innych zajeé zarob-
kowych;

3) orzeczenie lekarza stwierdzajace brak przeciwwskazan do wykonywa-
nia przez dziecko pracy lub innych zajeé zarobkowych;

4)jezeli dziecko podlega obowigzkowi szkolnemu - opinie dyrektora szko-
ly, do ktérej dziecko uczeszcza, dotyczaca mozliwo$ci wypelniania przez
dziecko tego obowigzku w czasie wykonywania przez nie pracy lub innych
zajec¢ zarobkowych.

§ 5. Zezwolenie, o ktérym mowa w { 1, powinno zawiera¢:

1) dane osobowe dziecka i jego przedstawiciela ustawowego lub opiekuna;

2) oznaczenie podmiotu prowadzacego dzialalno$é w zakresie przewi-
dzianymw { 1;

3) okreslenie rodzaju pracy lub innych zajeé zarobkowych, ktére moze wy-
konywacé dziecko;

4) okre$lenie dopuszczalnego okresu wykonywania przez dziecko pracy
lub innych zajeé zarobkowych,;

5) okre§lenie dopuszczalnego dobowego wymiaru czasu pracy lub innych
zajel zarobkowych,;



Dzial pietnasty. Przepisy koricowe art. 305

6) inne niezbedne ustalenia, wymagane ze wzgledu na dobro dziecka lub
rodzaj, charakter albo warunki wykonywania pracy lub innych zaje¢ zarob-
kowych przez dziecko.

§ 6. Na wniosek przedstawiciela ustawowego lub opiekuna dziecka wia-
$ciwy inspektor pracy cofa wydane zezwolenie.

§ 7. Wiasciwy inspektor pracy cofa wydane zezwolenie z urzedu, jezeli
stwierdzi, ze warunki pracy dziecka nie odpowiadajag warunkom okre$lo-
nym 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 298t
- odbidr 94°-9410
- przechowywanie 944-94¢
- w formie elektronicznej 941
- wydawanie kopii 9422
- zmiana postaci 948
- zniszczenie 9y
Dzialalnos$¢ gospodarcza 3043
Dziecko 304°
- elastyczna organizacja pracy 188t
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-O

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
Kontrola trzezwosci
pracownika 221c-221n
Kwalifikacje zawodowe 102, 103!
- dodatkowe $§wiadczenia 103
- umowa 103*
- uprawnienia pracownika 103¢
- urlop szkoleniowy 1032
- zwrot kosztow 103°
Mianowanie 76
Miedzyzakladowa
organizacja zwigzkowa 2410
Miodociany 190-191
- badania lekarskie 201
- Czas pracy 2007% 202
- doksztalcanie 197-200
- godziny nadliczbowe 203
- pora nocna 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

Obowigzki pracodawcy 94-97, 99,192,
207,207}, 209'-2093, 213, 214

- elastyczna organizacja pracy 188t
- maszyny i urzadzenia

techniczne 215-219
- materialy szkodliwe

dla zdrowia 220-225
- mlodociany 197,200, 201
- positki i napoje 232
- praca zdalna 678-67*
- ryzyko zawodowe 226
- urzadzenia

higieniczno-sanitarne 233
Obowiazki pracownika 100, 211
- mlodociany 197
- osoba kierujaca 212
Ochrona pracownika 84-85,148
- mtodocianego 190-206
- w wieku

przedemerytalnym 39-40
- zwolnienie od pracy 148!
Ochrona pracy kobiet 176-177,188,

189%, 281

- praca w godzinach

nadliczbowych

iporze nocnej 178-178t
- przeniesienie do innej pracy 179
- przerwa na karmienie 187
- zasitek opiekuniczy 189
Odmowa ponownego
zatrudnienia 48

Odpowiedzialnosé¢ pracownika
- materialna 114-122,124-127

- porzadkowa 108-113
- za mienie powierzone 124-127
- za szkode wyrzadzong

pracodawcy 114-122,

124-125, 291

Odpowiedzialnosé
za wykroczenia przeciwko
prawom pracownika 281-283
Odprawa
- emerytalna 92!
- po$miertna 93
- rentowa 92!
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P-R Kodeks pracy 2025
Odszkodowanie Porozumienie 0 stosowaniu
- w razie bezprawnego mniej korzystnych
wypowiedzenia umowy warunkow zatrudnienia 232
przez pracodawce 45,47',50-51  Porozumienie o zawieszeniu
- wrazie niewydania w terminie stosowania przepisow
lub wydania niewlasciwego prawa pracy 91
$wiadectwa pracy 99  Postepowanie pojednawcze 244,251
- w razie niezgodnego z prawem - komisje pojednawcze 244-249,
rozwiazania umowy o prace 257-258
bez wypowiedzenia 56,58-61> -ugoda 252-256
Odwolanie do sgdu pracy Potracenia 92
- od wypowiedzenia umowy - kwota wolna 87
0 prace 44,264 - na$wiadczenia alimentacyjne 88
- termin 264,265 -z wynagrodzenia 87
- W razie naruszenia przepiséw - za zgodg pracownika 91
o wygasnieciu umowy o prace 67 Powolanie 68-72
- w razie odmowy Praca lekka 200*
rejestracji ukltadu Praca nakladcza 303
zbiorowego pracy 241%  Pracaw niedzieleidwieta  151°°-151%
Odwolanie z zajmowanego Praca zdalna 678-67*
stanowiska 70-72  Pracodawca 3-31
- pracownicy w okresie cigzy 72 Pracownik 2,175
- pracownika w wieku - spoza Unii Europejskiej 67°
przedemerytalnym 72 - zpanstwa cztonkowskiego UE 67'-67>
- w razie nieusprawiedliwionej Prawa pracownicze 1
nieobecnosci w pracy 72 Prawo pracy 9
Odziez i obuwie robocze 2376-237° - nadzor i kontrola 184-18°
Okres wypowiedzenia 33 - podstawowe zasady 10-18°
- skrécenie 36!  Przedawnienie roszczen 291-295
- skrécony 49  Przedsiebiorstwo marynarki
- umowy o prace na okres prébny 34  handlowej 67*
- UImMOWY O prace zawartej Przejscie zakladu pracy 23t
na czas nieokreslony 36  Przeniesienie pracownika
- UIMOWY O prace zawartej do innej pracy
na czas okreslony 33t - Lkobiet wcigzy 179
Opieka nad dzieckiem 189! - miodocianych 201
Oswiadczenie o wypowiedzeniu - ze wzgledbéw zdrowotnych 55,231
lub rozwigzaniu umowy Przestéj 81
0 prace 30,42,55  Przywrdcenie do pracy 45,47, 51, 56
- odmowa 48
- po rozwigzaniu umowy
bez wypowiedzenia 56-61,175
Podréz stuzbowa 77°
Ponadzakladowy ukiad zbiorowy
pracy 24142 24115 24118-2411
- rokowania 241 Regulamin pracy 104,104
- strony 241% - tredc 104'-1042
Pora nocna 151-1518,203  Rokowanie zbiorowe 2412-2413



Indeks rzeczowy S-U
Rolnicze spétdzielnie - protokoly dodatkowe 247°
produkcyjne 3042 - przejScie zakladu pracy 2418
Roszczenia ze stosunku pracy 242-243 - rokowania 2412-2413
- przedawnienie 291-295  -rozwigzanie 247
Rozwigzanie umowy o prace - tres¢ 240, 241°
- bez wypowiedzenia Umowa 0 prace 25
przez pracodawce 53 -forma 29
- bez wypowiedzenia - na czas nieokreslony 251,194
przez pracownika 55  -mnaczas okre§lony 25,59
- bez wypowiedzenia - na czas wykonania
z winy pracownika 52 okreslonej pracy 25,59
- forma 30 - naokres prébny 25
- ogloszenie upadiosci - praca zdalna 67%-67%
lub likwidacji 41' -rozwigzanie 30
- za porozumieniem stron 30 - spéldzielcza 77
- za wypowiedzeniem 32-51 -tresc¢ 29-29*
Réwne traktowanie 18%-18%* - w celu przygotowania
zawodowego 195, 206
- wygasniecie 63-67
Upadto$¢ lub likwidacja
Sad pracy 262  pracodawcy 41
- terminy 264-265  Uprawnienia pracodawcy
Spory o roszczenia W razie nieuzasadnionego
ze stosunku pracy 242-243  rozwigzania przez pracownika
Stosunek pracy 5,22 umowy o prace
- mianowanie 76 bez wypowiedzenia 61612
- nawigzanie 11,25 Uprawnienia pracownika 210
- powotanie 68-72 - wrazie nieuzasadnionego
- spéldzielcza umowa o prace 77 lub niezgodnego z prawem
- termin 2 wypowiedzenia umowy o prace 44-51
- wybbér 73-75 - wrazie niezgodnego z prawem
- z innym pracodawca 26! rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia 56-61
Urlop bezplatny
A - na wniosek pracownika 174
Swiadectwo pracy 97,99 - w celu wykonania pracy
u innego pracodawcy 174!
Urlop macierzyniski 180, 1831, 186
- badania lekarskie 185
Ubezpieczona 175! - opieka szpitalna 181
Ubezpieczony 175! - przysposobienie dziecka 182-183
Ugoda - uzupelniajacy 1802
- bezskutecznos¢ 256 - zasitek macierzyriski 184
- wykonanie 1214, 255 - zgon dziecka 180!
- zawarcie 252-254  Urlop ojcowski 180, 1823, 1865
Ukiad zbiorowy pracy =~ 238-239,241%,  Urlop opiekuriczy 173+-173°
2414,241°-241®  Urlop rodzicielski 182%,1821°-182%, 1865
- forma 241> Urlop szkoleniowy 103?
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W-Z Kodeks pracy 2025
Urlop wychowawczy  186,186*-186%, - za czas pozostawania
186%, 189! bez pracy 47,57
Urlop wypoczynkowy 152,153,154?, - zakaz zrzeczenia sie 84
161,162,167, 168,205 Wypadek przy pracy 234,236-237"
- ekwiwalent pieniezny 171-173  Wypowiedzenie umowy
- na zadanie 1672-1672  oprace 32,41,196
- niepelny dzieni urlopu 155 -forma . ) 38
- odwotanie z urlopu 167 - odwolanie od wypowiedzenia 44
- plan urlopéw 163~ przywrocenie do pracy 45
- proporcjonalny 155'-1552 - zImieniajace . 42-43
- przesuniecie terminu 164-166 ~ ~ zwolnienie z obowigzku ,
- przedawnienie 2031 Swiadczenia pracy 36
- uzupelniajacy 158
- wymiar 154, 1544, 155
Zachowanie tajemnicy
- ekonomicznej 241
- 1- 4
Wniosek o przerywany _ ;g]\fvlgggveé?cy 101 11%10
1
\c}\z};s)g;acy 731_4725 Zﬁaz i:ly;llqyminacji 113 18313—1832
T Zakaz konkurencji 101*-101
Wygasniecle UMOWY 0 pracg 63 Zakladowy uldad]zbiorowy pracy 241%,
- Smier¢ pracodawcy 632 241%6-2417 2412
- $mier¢ pracownika . 63 - rokowania 2417, 241
- tymczasowe aresztowarnie 66 _ strony ’ 2413
Wykroczenia przeciwko prawom Zasitek
pracownika 281-283  _ chorobowy 92
Wynagrodzenie urlopowe 172-173  _ macierzyniski 184
- ekwiwalent pienigzny 171 - opiekuriczy 189
Wynagrodzenie za prace  77,78,297  zatrudnienie w stuzbach
- chorobowe 92 mundurowych 302
- dodatki 77 Zwigzki zawodowe 23
- miejsce i forma 86 - miedzyzakltadowa organizacja
- pracownikéw jednostek zwigzkowa 241%°
sfery budzetowej 77° - ponadzakladowa organizacja
- regulamin wynagradzania 77 zwigzkowa 241
- termin wyplaty 85 Zwolnienie
- wadliwe wykonanie produktéw 82 - na poszukiwanie pracy 37
- wykonang 80 - odpracy 2982
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Gazeta Prawna KOMPLEKSOWA

BAZA WIEDZY

Stawomir Paruch, radca prawny, partner w PCS | Littler

Od ponad 25 lat doradza przedsiebiorcom w sprawach HR. Jest jednym z najwybitniejszych
ekspertow prawa pracy w Polsce, w tym specjalistg w zakresie sporéw sadowych, sporow
zbiorowych, restrukturyzacji przedsiebiorstw oraz zwolnien grupowych i indywidualnych.
Specijalizuje sie w sprawach dotyczacych zwiazkéw zawodowych oraz mobbingu,
dyskryminacji, godzin nadliczbowych, a takze umow o zakazie konkurencji. Jest ekspertem
w zakresie zasad wynagradzania oraz premiowania pracownikow.

Robert Stepien, radca prawny, partner w PCS | Littler

Zarzadzajacy biurem w Krakowie. Posiada ponad 10-letnie doswiadczenie w praktyce prawa
HR, w szczegolnosci w zakresie zatrudniania i zwolnien pracownikéw (indywidualnych
i grupowych), zatrudniania pracownikow tymczasowych i outsourcingu ustug, ksztattowania
relacji ze zwiazkami zawodowymi oraz wdrazania i rozwigzywania uktadéw zbiorowych
pracy i innych wewnetrznych zrodet prawa pracy. Ceniony za responsywnos$c, biznesowe
podejscie i skutecznosc. Prowadzi szkolenia i warsztaty z zakresu prawa HR.

Pawet Sych, radca prawny, partner w PCS | Littler

Zarzadzajacy zespotem Ochrony Danych Osobowych. Z prawem pracy jest zwiazany juz
kilkanascie lat od czasu studiéw, kiedy to bronit prace dotyczaca zwolnien grupowych
w Katedrze Prawa Pracy i Polityki Spotecznej UJ. Jest specijalista w zakresie ochrony
danych osobowych, zwolnien grupowych, rownego traktowania w zatrudnieniu oraz relacji
ze zwiazkami zawodowymi. Ponadto zajmuje sie rozwiazywaniem sporow - zaréwno
polubownie, jak i na drodze sadowej. Wielokrotnie byt prelegentem na ogolnopolskich
konferencjach w zakresie ochrony danych osobowych oraz prawa pracy.

Michat Bodziony, starszy prawnik w PCS | Littler

Prowadzi biezaca obstuge klientow w sprawach z zakresu prawa HR. Wspiera
przedsiebiorcow w szczegolnosci w ksztattowaniu i zarzadzaniu relacjami ze zwigzkami
zawodowymi, negocjacjach zwigzkowych oraz w prowadzeniu sporow zbiorowych.
Posiada doswiadczenie w sprawach zwiazanych z ochrong dobr osobistych pracodawcow
oraz aktywnoscig pracownikéw w sieci, sprawach o podtozu dyskryminacji i mobbingu,
restrukturyzacjach oraz zwolnieniach grupowych. Autor publikaciji i praktycznych komentarzy
z zakresu prawa HR. Prowadzi praktyczne szkolenia oraz webinary.

Kinga Ciosk, starsza prawniczka w PCS | Littler

Wspiera pracodawcow w skutecznym zarzadzaniu wyzwaniami z zakresu HR. Posiada
doswiadczenie m.in. w obszarze zatrudniania i zwalniania pracownikow oraz zarzadzania
relacjami ze zwigzkami zawodowymi. Z powodzeniem reprezentuje klientow w sporach
sadowych. Ceniona za praktyczne podejscie oraz umiejetnos¢ przektadania ztozonych
kwestii prawnych na klarowne i uzyteczne rozwigzania dla biznesu. Autorka publikacji
z zakresu prawa HR.




