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Wstep

Szanowni Paristwo, oddajemy w Paristwa rece kolejne wydanie ko-
mentarza uwzgledniajacego najistotniejsze zmiany w przepisach pra-
wa pracy i HR, ktére mialy miejsce na przestrzeni ostatniego pétrocza
lub wejda w zycie w najblizszych miesigcach.

Zaczynamy od opisu zmian dotyczacych przestanek dyskryminacyj-
nych, uprawnieni pracownikéw dotyczgcych mobbingu, uprawnieri ro-
dzicielskich dla cztonkéw najblizszej rodziny oraz zasad wystawiania
$wiadectw pracy. Chociaz modyfikacje sg z pozoru niewielkie, maja
jednak istotne znaczenie, zwlaszcza w kontekscie sporéw dotyczacych
dyskryminacji w zatrudnieniu. Wymagaja tez odpowiedniego dostoso-
wania regulaminéw pracy, procedur antymobbingowych oraz stosowa-
nego wzoru $wiadectwa pracy.

W dalszej kolejnosci piszemy o:

1) zmianach w przepisach procesowych, a w szczegdlnosci o mozliwo-
§ci nalozenia przez s3d na pracodawce obowigzku dalszego zatrud-
niania zwolnionego pracownika do czasu prawomocnego zakoncze-
nia postepowania. Przepisy regulujace te kwestie sg nieprecyzyjne
i trudno jednoznacznie odpowiedzie¢ na pytanie, czy taka mozli-
wo$¢é bedzie dotyczyla wylacznie wypowiedzenia umowy o prace,
czy takze rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, w tym
dyscyplinarki. To ostatnie jest szczeg6élnie kontrowersyjne;

2) zmianach dotyczacych wylaczenia dodatku stazowego z wynagro-
dzenia minimalnego. Zmiana ta dotknie tych, ktérzy wyplacaja
dodatki stazowe. Moze bowiem okazacd sie, ze istotnie zwiekszy to
koszty pracy, powodujac konieczno$é rewizji wynagrodzen takze na
wyzszych poziomach zaszeregowania;

3) zmianach w przepisach podatkowych i ulgach dla oséb ponizej
26. roku zycia - w wielu przypadkach nie trzeba bedzie odprowadzaé
zaliczek na podatek dochodowy.

Obok samych zmian omawiamy réwniez niedawne nowelizacje prze-
piséw o zwigzkach zawodowych, a w szczegdlno$ci praktyczne wnio-
ski ptynace z pierwszych postepowan sadowych dotyczacych ustalenia
liczby cztonkéw zwigzku zawodowego. Omawiamy takze raz jeszcze
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pracownicze plany kapitalowe (PPK). Mimo ze od wej$cia w zycie usta-
wy wprowadzajjcej ten program uplynelo juz sporo czasu, temat wcigz
pozostaje aktualny. Tym bardziej, ze w czerwcu 2019 1. miala miejsce
nowelizacja ustawy o PPK, a od 1 lipca 2019 r. zostali nig objeci naj-
wieksi pracodawcy. S3 oni obecnie na etapie wdrazania tego programu.
W ramach niniejszego opracowania opisujemy najwazniejsze modyfi-
kacje wprowadzone na mocy nowelizacji. Chodzi zwlaszcza o nowe ter-
miny dotyczace utworzenia PPK, wynikajace z interpretacji Polskiego
Funduszu Rozwoju (PFR), a takze praktyczne wnioski ptyngce z pracy
przy pierwszych projektach obejmujgcych wdrazanie PPK. Poniewaz juz
1 stycznia 2020 r. ustawa obejmie kolejnych, mniejszych pracodawcéow
(zatrudniajacych co najmniej 50 0séb), przypominamy réwniez najwaz-
niejsze kwestie dotyczace utworzenia i prowadzenia tego programu
oraz obowigzki pracodawcy w tym zakresie. Chociaz w przypadku tych
mniejszych pracodawcéw mamy §wiadomo$é, ze na wdrozenie progra-
mu pozostalo jeszcze kilka miesiecy, to rekomendujemy przygotowacé
sie do tego juz teraz. Rzeczy do zrobienia po stronie podmiotu zatrud-
niajacego jest bowiem sporo.

Wreszcie na koniec komentujemy ciekawe, aktualne kwestie doty-
czace ochrony danych osobowych (a w szczegélnosci danych osobo-
wych pracownikéw) oraz kilka kluczowych orzeczen Sadu Najwyzszego
z ostatnich miesiecy, ktére mogg by¢ istotne z punktu widzenia Pan-
stwa praktyki.

Zyczymy owocnej lektury

Robert Stepien
radca prawny,
starszy prawnik w biurze Kancelarii Raczkowski Paruch

Agnieszka Nicinska
aplikantka radcowska,
prawnik w Kancelarii Raczkowski Paruch
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L 4 Raczkowski Paruch

Robert Stepien

Radca prawny, starszy prawnik w biurze kancelarii
Raczkowski Paruch w Krakowie. Posiada wieloletnie
doswiadczenie w praktyce prawa HR, w szczegdlno-
§ci w zakresie zatrudniania i zwolnieni pracownikéw
(indywidualnych i grupowych), zatrudniania pracow-
nikéw tymczasowych i outsourcingu ustug, niezdol-
nosci do pracy i zwolnien lekarskich, ksztattowania
relacji ze zwigzkami zawodowymi oraz wdrazania
i rozwigzywania ukladéw zbiorowych pracy i innych wewnetrznych
zrédel prawa pracy. Reprezentuje pracodawcéw przed sgdami w spra-
wach z zakresu prawa pracy. Posiada duzg znajomos¢ branzy centréw
outsourcingowych (BPO/SSC), branzy produkcyjnej oraz branzy handlo-
wej. Prowadzi szkolenia i warsztaty z zakresu prawa HR. Jest doktoran-
tem w Katedrze Prawa Pracy i Polityki Spotecznej Wydzialu Prawa i Ad-
ministracji Uniwersytetu Warszawskiego.

Agnieszka Nicinska

Aplikantka radcowska, prawnik w biurze kancelarii
Raczkowski Paruch w Krakowie. Absolwentka Wy-
dzialu Prawa i Administracji Uniwersytetu Jagiel-
loniskiego. W trakcie studiéw ukoriczyta Szkote Pra-
wa Niemieckiego organizowang przez: Uniwersytet
Jagielloniski, Uniwersytet Ruprechta i Karola w Hei-
delbergu oraz Uniwersytet Jana Gutenberga w Mo-
guncji. Dos§wiadczenie zawodowe zdobywala jeszcze
w czasie studiéw, odbywajac staze i pracujac w renomowanych kra-
kowskich kancelariach prawnych.
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Zmiany w prawie pracy

ZMIANY DOTYCZACE DYSKRYMINAC(]I,
MOBBINGU, UPRAWNIEN RODZICIELSKICH
ORAZ SWIADECTWA PRACY

Weszlo w Zycie: 7 wrzesnia 2019 r.

7 wrzesnia 2019 1. weszly w zycie zmiany przepiséw prawa pracy,
ktérych celem jest utatwienie pracownikom realizacji ich uprawnien
pracowniczych. Dotyczg one w szczegdlnosci przestanek dyskrymi-
nacji, roszczen pracownikéw z tytutu mobbingu, uprawnien rodzi-
cielskich oraz zasad wydawania §wiadectw pracy. Zmiany s3 z pozo-
ru niewielkie, ale wymagajg wprowadzenia zmian w regulaminach
pracy, procedurach antymobbingowych oraz we wzorze $§wiadectwa

pracy.

Zmiany dotyczace zakazu dyskryminacji i zasady rownego
traktowania

Pierwsza istotna zmiana dotyczy przepiséw odnoszacych sie do zakazu
dyskryminacji w zatrudnieniu oraz zasady réwnego traktowania pracow-
nikéw. Nowelizacja dotyczy przestanek dyskryminacji. Przepis regulujacy
te kwestie zostat zmieniony poprzez usuniecie z niego zwrotu ,,a takze ze
wzgledu na”, ktéry powodowat rozdzielenie kryteriéw dyskryminacji na te
dotyczace cech osobistych danej osoby oraz na te zwigzane z praca.

Dotychczasowe brzmienie Nowe brzmienie

art. TP k.p. art. T3 k.p.
Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnie-
bezposrednia lub posrednia, w szczegblnosci | niu, bezposrednia lub posrednia, w szcze-

ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnospraw- golnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepet-
nos¢, rase, religie, narodowosé, przekona- nosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢,
nia polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, przekonania polityczne, przynaleznos¢
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje | zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyzna-
seksualng, a takze ze wzgledu na zatrud- nie, orientacje seksualng, zatrudnienie na
nienie na czas okreslony lub nieokreslony czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnie-
albo w petnym lub w niepetnym wymiarze nie w petnym lub w niepetnym wymiarze
Czasu pracy - jest niedopuszczalna. czasu pracy - jest niedopuszczalna.
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art.18* § 1k.p.

Pracownicy powinni by¢ réwno trakto-
wani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych, w szczegdlnosci bez wzgledu na
pteé, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, reli-
gie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksual-
ng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo

art.18* § 1k.p.

Pracownicy powinni by¢ réwno trakto-
wani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych, w szczegblnosci bez wzgledu na
pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, reli-
gie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksual-
na, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub

w petnym lub w niepetnym wymiarze cza-
su pracy.

W niepetnym wymiarze czasu pracy.

W efekcie zmian dotychczasowy spér dotyczacy tego, czy katalog przy-
czyn dyskryminujacych jest zamkniety, czy tez otwarty, po wejsciu w zycie
nowych przepiséw stat sie juz nieaktualny.

Przed nowelizacjq w doktrynie prawa pracy nie bylo jednolitej od-
powiedzi na pytanie, czy przyczyny dyskryminacji wymienione w ko-
deksie pracy byly tylko przykiadami i mozliwa byla dyskryminacja
ze wzgledu na inne - nie opisane juz w kodeksie pracy - kryterium
(otwarty katalog przyczyn), czy raczej wszelkie dzialania odnosza-
ce sie do pracownika ze wzgledu na ceche niewymieniona w prze-
pisie nie mogga zosta¢ uznane za przejaw dyskryminacji (zamkniety
katalog przyczyn). Dominowal poglad, ze katalog przestanek dyskry-
minujacych odnoszacy sie do cech osobowych pracownika (np. jego
wyznanie, orientacja seksualna, narodowos$¢) jest otwarty, a katalog
przestanek odnoszacych sie do wtasciwosci stosunku pracy (wymiar
czasu pracy oraz rodzaj umowy o prace) zamkniety. Obecnie jest je-
den katalog przestanek dyskryminacyjnych i caly ten katalog jest
otwarty. Oznacza to, ze przykladowo przestankg dyskryminacyjng
bedg mogtly by¢: tusza, sposéb ubioru, wada wymowy etc. Dotychczas
poruszaliSmy sie najcze$ciej w katalogu: rasa, narodowo$¢ czy prze-
konania polityczne.

Ustawodawca, pomimo znowelizowania treéci przepiséw definiu-
jacych przestanki dyskryminacji, przez nieuwage nie wprowadzit
omawianej zmiany przy regulacji odnoszacej sie do obowiagzku pra-
codawcy polegajacego na przeciwdzialaniu dyskryminacji. Blad ten
zostal juz dostrzezony i Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
tecznej (MRPiPS) zapowiedzialo jego jak najszybsze usuniecie.
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Omawiane zmiany w przepisach oznaczajg w szczeg6lnosci, ze jezeli pra-
codawca podat wczedniej do wiadomosci pracownikéw w zalgczniku do re-
gulaminu pracy tekst przepiséw dotyczacych dyskryminacji, musi go te-
raz odpowiednio zmodyfikowac, dostosowujgc tres¢ zatgcznika do nowych
przepiséw. Ponadto konieczne bedzie zweryfikowanie tredci procedur i po-
lityk dotyczacych przeciwdzialania dyskryminacji i mobbingowi. Zazwyczaj
w tych dokumentach cytuje sie bowiem definicje dyskryminacji.

W wyniku wejscia w zycie nowych przepiséw, istotnie rozszerzajacych
przestanki dyskryminacji, w polskich sgdach moze doj$¢ do wzrostu licz-
by spraw dotyczacych tej kwestii. W tym kontekscie warto pamietad, ze
w przypadku powddztwa dotyczacego dyskryminacji pracownikowi przy-
stuguje ulatwienie procesowe polegajace na tym, ze wystarczajace jest je-
dynie wskazanie przez niego okolicznosci uprawdopodabniajgcych mniej
korzystne traktowanie ze wzgledu na niedozwolone kryterium, a nie ich
udowodnienie. Dowéd, Ze jest inaczej, musi przeprowadzi¢ pracodawca.
To na nim bowiem spoczywa obowigzek wykazania braku istnienia prze-
slanek dyskryminacyjnych i co za tym idzie - samej dyskryminacji. Mamy
wiec do czynienia z przerzuceniem ciezaru dowodu na pracodawce, co sta-
wia pracownika na uprzywilejowanej pozycji.

Zmiany dotyczace mobbingu

Wrze$niowe zmiany do kodeksu pracy dotycza takze mobbingu w miej-
scu pracy. Do tej pory pracownik, aby skorzystaé¢ z powéddztwa o odszko-
dowanie z tytulu mobbingu, musiat uprzednio rozwigzaé stosunek pracy,
wskazujac mobbing jako przyczyne uzasadniajgcg takie dzialanie. Na mocy
nowych przepiséw jedynym warunkiem, po spelnieniu ktérego pracownik
bedzie uprawniony do wystgpienia z roszczeniem o odszkodowanie, jest
poniesienie przez niego szkody. Znika zatem wymoég wczesniejszego roz-
wigzania umowy o prace.

Dotychczasowe brzmienie Nowe brzmienie
art. 94* § 4 k.p. art.94* § 4 k.p.
Pracownik, ktory wskutek mobbingu roz- Pracownik, ktéry doznat mobbingu
wigzat umowe o prace, ma prawo do- lub wskutek mobbingu rozwigzat umowe
chodzi¢ od pracodawcy odszkodowania o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodaw-
W wysokosci nie nizszej niz minimalne wy- | cy odszkodowania w wysokosci nie nizszej
nagrodzenie za prace, ustalane na podsta- | niz minimalne wynagrodzenie za prace,
wie odrebnych przepiséw. ustalane na podstawie odrebnych przepi-

sOw.
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Urlop macierzynski i rodzicielski oraz ochrona zatrudnienia
takze dla innych czlonkéw najblizszej rodziny

Kodeks pracy przewiduje sytuacje, w ktérych z czesci, a nawet cato-
$ci urlopu macierzyniskiego lub rodzicielskiego, zamiast matki i ojca
dziecka, moze skorzystac inny cztonek najblizszej rodziny. Moze zda-
rzy¢ sie to w sytuacji, kiedy matka dziecka posiada orzeczenie o nie-
zdolnosci do samodzielnej egzystencji; gdy w okresie urlopu macie-
rzynskiego zmuszona jest do przebywania w szpitalu; w przypadku
porzucenia dziecka, a takze Smierci matki.

Co ciekawe, z uwagi na specyficzny charakter tej regulacji usta-
wodawca nie wprowadzit legalnej definicji cztonka najblizszej rodzi-
ny. Powoduje to watpliwosci, kto w rzeczywistos$ci moze skorzystaé
z uprawnien rodzicielskich w wymienionych powyzej sytuacjach.
Zasadne jest skorzystanie z definicji czlonka rodziny wynikajacej
z przepiséw ubezpieczeniowych, przy czym kazda sprawa powinna
by¢ badana indywidualnie, przy uwzglednieniu faktycznych wiezi
emocjonalnych i gospodarczych.

W dotychczas obowigzujacym stanie prawnym czlonkowie naj-
blizszej rodziny, korzystajacy z urlopu macierzyrnskiego i rodziciel-
skiego w sytuacjach wymienionych powyzej, nie mieli zapewnionej
analogicznej ochrony stosunku pracy, jak matka lub ojciec dziecka.
Na mocy nowych przepiséw ci spoéréd nich, ktérzy zdecydowali sie
na skorzystanie z urlopéw, zostana objeci ochrong stosunku pracy.
Oznacza to m.in. zakaz wypowiedzenia i rozwigzania umowy o prace
z najblizszym czlonkiem rodziny przebywajacym na urlopie macie-
rzynskim lub rodzicielskim.

W sytuacji, w ktérej pracodawca dopusci sie nieuzasadnionego
rozwigzania umowy o prace lub niezgodnego z prawem jej wypowie-
dzenia, w przypadku przywrécenia pracownika do pracy przez sad,
bedzie on uprawniony do wynagrodzenia za caly okres pozostawa-
nia bez pracy. Roszczenie o przywroécenie do pracy przystuguje tak-
ze pracownikowi, ktéry pozostawal w zatrudnieniu na podstawie
umowy zawartej na czas okreslony, co stanowi istotne odstepstwo od
ogdlnych regul.

Zmiany w przepisach dotyczacych swiadectwa pracy

W wyniku zaproponowanych zmian wydtuzeniu z 7 do 14 dni ulegt
termin, w ktérym pracownik moze wystgpi¢ do pracodawcy o sprosto-
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wanie wydanego mu $§wiadectwa pracy. Ten sam termin bedzie miat
zastosowanie w przypadku wystapienia przez pracownika z zgdaniem
sprostowania §wiadectwa pracy do sgdu, jezeli jego wniosek nie zostat
uprzednio uwzgledniony przez pracodawce.

Dotychczas pracodawca byt zobowigzany do wydania pracownikowi
Swiadectwa pracy ,niezwlocznie” po ustaniu stosunku pracy. W §wie-
tle znowelizowanych przepiséw powinno to nastgpié najpézniej w dniu
ustania stosunku pracy. Pracownik, ktéremu §wiadectwo pracy nie zo-
stalo wydane, jest uprawniony do wystapienia do sgdu z roszczeniem
0 zobowigzanie pracodawcy do jego wydania.

Co wiecej, sad pracy jest uprawniony do samodzielnego ustalenia tre-
$ci §wiadectwa pracy, jesli jego wydanie bedzie niemozliwe (np. z po-
wodu likwidacji pracodawcy). W przypadku, kiedy ustalenie doktadniej
tre$ci §wiadectwa pracy nie jest mozliwe, sgd powinien ustali¢ przy-
najmniej najwazniejsze informacje (okres zatrudnienia, wymiar czasu
pracy, rodzaj wykonywanej pracy, zajmowane stanowiska). Jesli sad nie
ma mozliwosci wskazania trybu, w jakim doszto do rozwigzania umo-
Wy o prace, domniemywa sie, ze byto to wypowiedzenie dokonane przez
pracodawce.
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ZMIANY W PRZEPISACH PROCESOWYCH

Wejscie w Zycie: 7 listopada 2019 r.

W sierpniu 2019 1. prezydent podpisal obszerng nowelizacje kodek-
su postepowania cywilnego i innych ustaw, w tym ustawy o kosztach
sgdowych w sprawach cywilnych. Wiekszo§é zmian, w tym te komen-
towane ponizej, wejdg w zycie po 3 miesigcach od publikacji, czyli
od 7 listopada 2019 r. Niektére weszly juz 21 sierpnia 2019 1.

Ponizej komentujemy wybrane zmiany, ktére w naszej ocenie s3 naj-
wazniejsze z perspektywy praktyki zarzadzania HR.

Obowigzek dalszego zatrudnienia zwolnionego pracownika

Obecnie obowigzujgce przepisy przewidujg mozliwo$¢ nalozenia przez
s3d na pracodawce w wyroku, na wniosek pracownika, obowigzku jego dal-
szego zatrudniania do czasu prawomocnego rozpoznania sprawy. Mozliwe
jest to jednak tylko w sytuacji, gdy sad stwierdzi, ze wypowiedzenie umo-
wy o prace bylo bezskuteczne. W praktyce norma ta nie jest stosowana ze
wzgledu na czas trwania postepowan sgdowych dotyczacych odwotania od
wypowiedzenia umowy o prace. Nie zdarza sie po prostu, aby takie postepo-
wanie zostato zakoniczone przed uptywem okresu wypowiedzenia.

Powyzsza regulacja zostala istotnie rozszerzona i ma na celu dosto-
sowanie tresci przepisu do rzeczywistego czasu trwania postepowan
z zakresu prawa pracy. Dlatego s3d bedzie mégt nakazaé dalsze zatrud-
nianie zwolnionego pracownika zaréwno w przypadku orzekania o bez-
skutecznosci wypowiedzenia umowy o prace, jak réwniez przy orzeka-
niu przywrécenia pracownika do pracy.

Projektowana zmiana przepisu zostala jednak sformutowana w sposéb
nieprecyzyjny. Stwierdza sie w nim bowiem, ze s3d moze orzec obowig-
zek dalszego zatrudniania pracownika ,uznajac wypowiedzenie umowy
0 prace za bezskuteczne albo przywracajac pracownika do pracy”. Drugi
czlon tego przepisu (po spéjniku ,,albo”) moze dotyczyé, w swoim aktu-
alnym brzmieniu nie tylko orzekania o przywréceniu do pracy w wyni-
ku stwierdzenia niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o pra-
ce, ale kazdego przypadku orzekania przez sad o przywrdceniu do pracy,
takze na skutek rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia. Przyj-
mujac taka interpretacje, zakres zastosowania nowego przepisu znaczaco
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wykraczalby poza przypadki odwolania od wypowiedzenia umowy o pra-
ce. Oznaczaloby to w szczeg6lnosci, ze moze dotyczy¢ on dyscyplinar-
Kki. Jest to wysoce kontrowersyjne, bo oznacza w praktyce, ze pracodawca
mialby obowigzek dalszego zatrudniania osoby, ktérg zwolnit dyscypli-
narnie, pomimo braku prawomocnego rozstrzygniecia sgdu w sprawie,
Co wiecej, obecnie przepis dotyczy wylgcznie wypowiedzenia i mozna za-
sadnie twierdzi¢, ze ustawodawca chcial, aby tak pozostato, a co za tym
idzie - nalezy go stosowaé wylacznie w przypadkach przywracania pra-
cownika do pracy w wyniku stwierdzenia niezgodno$ci z prawem wy-
powiedzenia umowy o prace. Ostatecznie dopiero praktyka pokaze, jakie
bedzie stanowisko sadéw w tym zakresie i w jakich przypadkach przepis
bedzie stosowany - czy tylko w przypadku wypowiedzenia, czy takze roz-
wigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.

Co szczegoélnie istotne, nowy przepis bedzie mial zastosowanie réw-
niez do spraw wszczetych i niezakoriczonych przed dniem jego wejscia
w zycie, a wiec przed 7 listopada 2019 1.

PRZYKLEAD

Pracodawca rozwigzat z pracownikiem umowe o prace na czas nieokre-
Slony z zachowaniem 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia. Pracownik
whnidst odwotanie do sadu pracy, podnoszac, ze przyczyna wypowiedzenia
umowy byta nieuzasadniona. Ztozyt jednoczesnie wniosek o natozenie na
pracodawce obowigzku dalszego zatrudniania go do czasu prawomocne-
go zakonczenia sprawy.

Przed nowelizacja:

Sad | instancji orzekt o przywroéceniu pracownika do pracy. Nie mogt jed-
nak uwzgledni¢ wniosku pracownika dotyczacego natozenia na praco-
dawce obowigzku dalszego zatrudniania, poniewaz postepowanie sgdowe
trwato 2 lata, a co za tym idzie — 3-miesieczny okres wypowiedzenia daw-
no juz uptynat. Sad I instangji nie ma w takiej sytuacji mozliwosci natoze-
nia na pracodawce obowigzku dalszego zatrudniania pracownika do czasu
prawomocnego rozpoznania sprawy.

Po nowelizacji:
Po wejsciu w zycie nowych przepiséw sad w takiej sytuacji bedzie mogt
natozy¢ na pracodawce obowigzek dalszego zatrudniania pracownika



Zmiany w prawie pracy

do czasu prawomocnego rozstrzygniecia sprawy przez sad Il instancji,
mimo ze okres wypowiedzenia juz dawno minat.

Pozostale zmiany

Inne zmiany dotyczace postepowari w sprawach z zakresu prawa pra-
cy s3 w szczegdlnosci konsekwencja wprowadzenia do kodeksu poste-
powania cywilnego instytucji postepowania przygotowawczego oraz
planowania rozprawy. Zmienia sie ponadto (nieznacznie) wasciwosé
sadéw w sprawach z zakresu prawa pracy - usunieto wlasciwos¢ sadu,
w ktérego okregu znajduje sie zakiad pracy. W zwigzku z tym trzeba pa-
mieta¢ o odpowiedniej zmianie pouczenn w pismach o wypowiedzeniu
irozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia.
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DODATEK STAZOWY WYLACZONY
Z MINIMALNEGO WYNAGRODZENIA

Wejscie w Zycie: 1 stycznia 2020 r.

6 sierpnia 2019 1. Prezydent podpisal nowelizacje ustawy o minimal-
nym wynagrodzeniu za prace. Zgodnie z nig dodatek za staz pracy nie
bedzie brany pod uwage przy obliczaniu minimalnego wynagrodzenia
za prace. Nowelizacja obejmie nie tylko pracownikéw sektora publicz-
nego, ktérzy majg prawo do dodatku stazowego na podstawie odreb-
nych przepiséw (np. nauczyciele, pracownicy urzedéw panstwowych,
pielegniarki, zolnierze zawodowi, pracownicy sadéw i prokuratury), ale
réwniez pracownikéw kazdego innego pracodawcy nalezgcego do sek-
tora prywatnego, u ktérego jest wyplacany dodatek stazowy spelniajacy
przestanki okre§lone w znowelizowanych przepisach.

Na marginesie warto zauwazyé¢, ze ustawodawca postuguje sie réz-
nymi terminami okre§lajacymi §wiadczenie pieniezne przystugujgce
z uwagi na wypracowany okres czasu. Na przyklad w Karcie nauczy-
ciela nie zostalo ono zdefiniowane jako dodatek stazowy, ale jako doda-
tek z tytulu wystugi lat. Ustawodawca liczgc sie z mnogo$cig termino-
logiczna zwigzang z pojeciem ,,dodatku stazowego” zdecydowat sie na
doprecyzowanie, ze jest nim dodatek do wynagrodzenia przystugujacy
pracownikowi z tytulu osiggniecia przez niego ustalonego okresu za-
trudnienia.

W poprzednio obowigzujacym stanie prawnym dodatek stazowy byt
wliczany do wynagrodzenia minimalnego, co oznaczalo, ze wynagro-
dzenie pracownika wraz z dodatkiem stazowym nie mogto by¢ nizsze
niz wynagrodzenie minimalne. Od stycznia 2020 r. sytuacja ulegnie
zmianie poprzez wytgczenie dodatku stazowego z wynagrodzenia mi-
nimalnego. Bedzie to oznaczalo, ze pracownik uprawniony do dodatku
powinien otrzymac wynagrodzenie minimalne (w wysoko$ci ustalonej
na 2020 r.) oraz dodatkowo dodatek stazowy. Tym samym dodatek ten
bedzie kolejnym $§wiadczeniem wylaczonym z wynagrodzenia mini-
malnego, obok nagrody jubileuszowej, odprawy w zwigzku z przejsciem
na emeryture lub rente, wynagrodzenia za nadgodziny oraz wynagro-
dzenia za prace w porze nocnej, ktére juz dzisiaj sg wylgczone.

Kryteria, po spelieniu ktérych pracownikowi przysthuguje prawo do
dodatku stazowego, réznig sie w zalezno$ci od sektora, w jakim dziata
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pracodawca. Osoby zatrudnione w jednostkach panstwowych oraz sa-
morzadu terytorialnego mogg liczyé na dodatkowe §wiadczenie finan-
sowe w momencie przepracowania pieciu lat. Dodatek stanowi woéw-
czas 5% podstawy wynagrodzenia otrzymywanego przez pracownika
i wzrasta stopniowo 0 1% z kazdym kolejnym rokiem. W przypadku na-
uczycieli dodatek stazowy naliczany jest rok wczeséniej, czyli po prze-
pracowaniu 4 lat, i takze wzrasta o 1% podstawowego wynagrodzenia
rocznie. Jednak w obu przypadkach dodatek stazowy nie moze przekro-
czy¢ 20% miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego.

Do okresu stazu wlicza sie czas urlopu macierzyniskiego oraz wycho-
wawczego.

W przypadku pracodawcéw nalezgcych do sektora prywatnego Zré-
dltem prawa do dodatku stazowego s3a przepisy wewnatrzzakiadowe
obowigzujgce u pracodawcy, takie jak uklad zbiorowy pracy, porozu-
mienie zbiorowe czy regulamin wynagradzania albo wrecz umowa
0 prace.

Wprowadzona zmiana na pewno bedzie stanowi¢ dla pracodawcéw
utrudnienie i bedzie oznaczala zwiekszenie kosztéw po stronie tych,
ktérzy placa obecnie wynagrodzenia minimalne uwzgledniajace do-
datek stazowy. Zwlaszcza ze wylgczenie dodatku z wynagrodzenia mi-
nimalnego i wyplacanie go dodatkowo pracownikom najmniej zara-
biajacym moze powodowaé dysproporcje w wysoko$ci wynagrodzen,
w stosunku do pracownikéw zarabiajacych wiecej i moze oznaczaé ko-
nieczno$¢ rewizji tabeli wynagrodzen (o ile taka jest stosowana).

PRZYKEAD

Jezeli u danego pracodawcy pracownik na najnizszym poziomie zaszerego-
wania otrzymuje obecnie pensje w wysokosci wynagrodzenia minimalne-
go, ktére uwzglednia réwniez dodatek stazowy (np. 2000 zt wynagrodze-
nia zasadniczego plus 250 zt dodatku), a pracownik na kolejnym szczeblu
zaszeregowania zarabia 2500 zt (2250 zt wynagrodzenia zasadniczego plus
250 zt dodatku), to po zmianie przepiséw — przy zatozeniu, ze wynagro-
dzenie minimalne pozostatoby na obecnym poziomie — ten pierwszy mu-
siatby zarabia¢ 2500 zt (2250 zt wynagrodzenia zasadniczego plus 250 zt
dodatku), a wiec tyle samo co ten drugi. Moze to wigzac sie z koniecz-
noscig podniesienia wynagrodzer pracownikom na drugim i odpowiednio
kolejnych poziomach zaszeregowania. A zatem realne wydatki dla praco-
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dawcy bedg znacznie wyzsze niz tylko koszt obejmujgcy wytgczenie do-
datku stazowego z wynagrodzen pracownikéw najmniej zarabiajgcych.

Nie jestedmy réwniez przekonani co do tego, ze zmiana korzystnie
wplynie na sytuacje pracodawcéw, zachecajgc pracownikéw do pozo-
stania w zatrudnieniu. W aktualnej sytuacji rynkowej, gdzie mamy do
czynienia z rynkiem pracownika, osobie takiej nie jest trudno znalez¢
lepiej ptatna prace. Oczekiwanie na dodatek stazowy przy obecnej dy-
namice rynku pracy raczej nie bedzie atrakcyjne. W naszej ocenie jest to
Swiadczenie, ktére nie przystaje do realiéw rynkowych. Owszem, praco-
dawcom zalezy na utrzymaniu pracownika. Po pierwsze jednak, zalezy
im na utrzymaniu dobrego, a nie kazdego pracownika. Tymczasem do-
datek stazowy trzeba ptaci¢ kazdemu. Po drugie, dla pracodawcy istot-
ne jest, aby taki pracownik faktycznie §wiadczyt prace przez okredlony
czas, a nie tylko pozostawal w zatrudnieniu. Klasycznie rozumiany do-
datek stazowy nie spelnia tych zatozen i jedynie generuje dodatkowe
koszty. Pracodawcom potrzebne s3 bardziej kompleksowe rozwigzania,
ktére bedga laczyly element retencji z wynikami pracownika i jakoscia

jego pracy.
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ZMIANY W PODATKACH PRACOWNICZYCH

Weszlo w Zycie: 1 sierpnia 2019r.

Ulga dla mlodych pracownikow

Od 1 sierpnia 2019 r. zostala wprowadzona ulga podatkowa dla oséb,
ktére nie ukoriczyty 26. roku zycia, a ich roczne przychody nie prze-
kraczajg pierwszego progu podatkowego, tj. 85 528 z1. Zwolnienie z po-
datku dochodowego od oséb fizycznych (PIT) skonstruowane zostato
w taki sposéb, ze przychdd nieprzekraczajgcy pierwszego progu po-
datkowego nie zostanie opodatkowany. Podatek wedlug stawki 18% do
korica 2019 1., a 17% od 1 stycznia 2020 r. zostanie naliczony dopiero od
wynagrodzenia przekraczajacego pierwszy prég podatkowy.

Limit w pelnej wysoko$ci bedzie obowigzywaé dopiero od 1 stycznia
2020 r. Do konica 2019 1., z uwagi na termin wprowadzenia zmian, prég
bedzie proporcjonalnie mniejszy i wyniesie 35 636,67 zi.

Ustalajgc powyzszy limit, nalezy bra¢ pod uwage kwote brut-
to wynagrodzenia osoby wykonujacej prace zarobkowga. Do kwoty tej
nie zalicza sie jednak naleznoS$ci za czas podrézy stuzbowej czy tez
$§wiadczen takich jak odziez robocza, przystugujacych na podstawie
przepiséw bhp, ktére juz wcze$niej zwolnione zostalty z podatku do-
chodowego.

Zwolnione z podatku PIT zostajg nie tylko osoby do 26. roku zycia
zatrudnione na podstawie umowy o prace, ale takze uzyskujace do-
chody ze stosunku stuzbowego, z pracy naktadczej, spétdzielczego sto-
sunku pracy oraz umowy-zlecenia. W przypadku pracownika zatrud-
nionego na podstawie umowy o prace nie bedzie brany pod uwage jej
rodzaj ani okres, na jaki zostala ona zawarta.

Opodatkowanie na dotychczasowych zasadach (a wiec bez zasto-
sowania opisywanego powyzej zwolnienia) bedzie natomiast doty-
czy¢ oséb do 26. roku zycia osiaggajgcych dochody np. z umowy o dzie-
to, praktyk absolwenckich czy tez z wlasnej dzialalnosci gospodarczej.
Mozliwa jest jednak sytuacja, w ktérej dana osoba nie tylko prowadzi
wlasng dzialalno$é gospodarczga, ale réwniez osigga dodatkowe przy-
chody z tytulu objetego nowelizacjg (np. zarabia na umowie-zlece-
niu). Wéwczas te drugie dochody zostana objete ulga podatkowa na
nowych zasadach.
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Ustawodawca nie naklada na pracodawcéw bezwzglednego obo-
wigzku uwzgledniania zwolnienia podatkowego juz w 2019 roku.
Jednakze pracodawca bedzie do tego zobowiagzany, jezeli pracownik,
ktéremu przystuguje ulga, ztozy pisemne o§wiadczenie o zamiarze
skorzystania z ulgi. Skutkiem takiego o§wiadczenia bedzie zobowig-
zanie pracodawcy do odstapienia od pobierania zaliczki na PIT, naj-
p6zZniej od miesigca nastepujgcego po miesigcu zlozenia o§wiadcze-
nia. Z o$wiadczenia takiej osoby musi jednoznacznie wynikaé, ze jej
przewidywane przychody nie przekrocza przewidzianego na rok 2019,
wspomnianego powyzej, limitu, do ktérego stosuje sie ulge.

Na gruncie nowych przepiséw istnieje takze mozliwosé zlozenia
przez podatnika wniosku o niestosowanie wobec niego ulgi w PIT.
Wniosek taki moze okazac sie zasadny w sytuacji, w ktérej osoba ob-
jeta zwolnieniem otrzymuje przychody z wiecej niz jednego Zrédla.
Przy odpowiednio wysokich dochodach mogtoby w takim przypad-
ku okazad sie, ze stosujgc zwolnienie u dwéch lub wiecej ptatnikéw,
taka osoba musialby péZniej dokonywaé znacznych doplat, wynikaja-
cych z przekroczenia wspomnianych powyzej limitéw, ujawnionego
w rocznym rozliczeniu podatku.

W 2019 r. osoba osiggajgca jedynie dochéd zwolniony z podatku do-
chodowego na powyzszych zasadach bedzie zobowigzana do zlozenia
deklaracji PIT-37 i wykazania wynagrodzenia uzyskanego od stycznia
do lipca tego roku. Obowigzek ten nie powstanie wzgledem pozosta-
tych pieciu miesiecy, o ile w ich czasie prég 35 636,67 zt nie zostanie
przekroczony. Analogicznie w 2020 roku taka osoba nie bedzie musia-
ta sktadaé zadnych deklaracji, jeéli jej dochody nie przekroczg kwoty
85528 zl.

Z rzadowych obliczenn wynika, zZe osoby objete ulga podatkowg
w 2019 roku bedg w stanie zyskaé dzieki niej od 1592 zl przy wynagro-
dzeniu minimalnym do nawet 6768 zt przy wynagrodzeniu na pozio-
mie tegorocznego limitu. Ponizej przedstawiamy przyktadowe wyli-
czenia w tym zakresie.
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s ey Zysk w skali Zysk

Wynagrodzenie miesieczne miesiaca w skali roku
Minimalne wyna- 2250 zt 133 z¢ 1592 zt
grodzenie za prace
w2019 .
Przecietne wynagro- 4765 zt 355 zt 4261 zt
dzenie prognozowa-
nena2019r.
Wynagrodzenie na 712733 z4 564 zt 6768 zt
poziomie rocznego
limitu 85 528 zt

Wskutek opisanych powyzej zmian pracodawcy maja nowy obowig-
zek, polegajacy na wykazaniu w informacji PIT-11 przychodéw osiaga-
nych przez osoby do 26. roku zycia oraz kwoty sktadek pobranych od
tych przychodéw, co ma pomoc w obliczeniu nadwyzki w stosunku do
przychodéw objetych zwolnieniem.

Zmiana stawki podatkowej

Omawiana powyzej nowelizacja przepiséw podatkowych zaktada tak-
ze od 1 stycznia 2020 r. obnizenie najnizszej stawki podatku z 18% na
17%. Bez zmian pozostaje natomiast druga stawka 32% dla dochodéw
przekraczajacych pierwszy prog podatkowy.
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WERYFIKACJA LICZBY CZLONKOW ZWIAZKU
ZAWODOWEGO

Weszlo w Zycie: 1 stycznia 2019 r.

Od 1 stycznia 2019 r. prawo czlonkostwa w zwigzkach zawodowych
przystuguje nie tylko pracownikom zatrudnionym w ramach stosun-
ku pracy (jak na gruncie poprzednio obowigzujacych przepiséw), ale
réwniez osobom zatrudnionym na podstawie umoéw cywilnoprawnych,
takich jak umowa o dzielo, umowa-zlecenie czy umowa o §wiadcze-
nie ushug.

W zwigzku z powyzszym zmianie ulegla definicja zakladowej organi-
zacji zwigzkowej. Ustawodawca przewidzial réwniez mechanizm wery-
fikacji liczby cztonkéw takiej organizacji zwigzkowej przez sad. Pierw-
sze postepowania w takich sprawach zostaly juz zakoniczone, inne s3
w toku. Ponizej komentujemy praktyczne aspekty zwigzane z ustala-
niem liczby cztonkéw zakladowej organizacji zwigzkowej.

Kiedy organizacja zwigzkowa ma charakter zakladowej?

Obecnie zakladowa organizacja zwigzkowa to taka, ktéra zrzesza
przynajmniej 10 cztonkéw bedacych pracownikami albo osobami wyko-
nujacymi prace zarobkowa na innej podstawie niz stosunek pracy, po-
zostajacymi w zatrudnieniu u danego podmiotu zatrudniajgcego przez
okres co najmniej 6 miesiecy.

Ustawodawca przewidzial wymog 6 miesiecy zatrudnienia w przy-
padku oséb wykonujgcych prace zarobkowa na podstawie innej niz
stosunek pracy. W naszej ocenie samo kryterium w postaci okresu za-
trudnienia nalezy uzna¢ za stuszne i wlasciwe. Z zalozenia stosun-
ki cywilnoprawne charakteryzujg sie bowiem wieksza elastycznoscia,
a skoro od liczebno$ci tych os6b majg zaleze¢ uprawnienia zwigzku za-
wodowego, to relacja taczaca ich z pracodawca powinna by¢ stosunko-
wo trwala i stabilna.

Oprécz oséb wskazanych powyzej, prawo cztonkostwa w zwigzkach
zawodowych maja takze inne osoby, takie jak emeryci, rencisci oraz
osoby bezrobotne w rozumieniu przepiséw o zatrudnieniu. Nie s3 one
jednak wliczane do liczby cztonkéw, od ktérej zalezy status organizacji
zwigzkowej jako zakladowej oraz zwigzane z tym statusem uprawnie-

24



Zmiany w prawie pracy

nia ustawowe. To samo dotyczy innych niz pracownicy os6b wykonuja-
cych prace zarobkowa, ze stazem pracy u danego pracodawcy krétszym
niz 6 miesiecy.

Zwigzkowiec liczony tylko raz

Nowelizacja przyniosta dla pracodawcéw szczeg6lnie istotng zmia-
ne. Od 1 stycznia 2019 1. konkretna osoba wykonujgca prace zarobkowg
moze by¢ liczona jako cztonek zwigzku zawodowego tylko raz, tj. w jed-
nej organizacji zaktadowej. Jezeli nalezy do kilku, musi sama okresli¢,
w ktérej z nich ma byé uwzgledniana przy ustalaniu liczby czlonkéw.
W praktyce bowiem niejednokrotnie zdarzatlo sie tak, ze ci sami pra-
cownicy nalezeli do kilku organizacji zwigzkowych dzialajacych w za-
ktadzie pracy i byli wliczani do ogdlnej puli cztonkéw kazdej z nich.
Prowadzito to do dublowania liczby cztonkéw i nieuzasadnionego mno-
zenia uprawnien organizacji zwigzkowych uzaleznionych od liczby
zwigzkowcéw (np. liczby godzin zwolnienia od pracy). Wprowadzony
przepis ma na celu ograniczenie tego typu sytuacji.

Informacja o liczbie czlonkow

Zmianie ulegt réwniez sposéb przekazywania pracodawcy informacji
na temat liczby cztonkéw zwigzku zawodowego. Zaktadowa organiza-
cja zwigzkowa ma obecnie obowigzek przedstawiaé pracodawcy infor-
macje o liczbie swoich cztonkéw co 6 miesiecy, wedlug stanu na dzien
30 czerwca i3l grudnia - w terminie do 10. dnia miesigca nastepujacego
po kazdym z tych pétrocznych okreséw, a wiec odpowiednio do 10 stycz-
nia i10 lipca (przed styczniem 2019 r. informacja byla przekazywana raz
na kwartal).

Niezaleznie od tego, nowo powstala organizacja zaktadowa, utworzona
w trakcie pélrocznego okresu sprawozdawczego, ma obowigzek przeka-
zac stosownga informacje o liczbie cztonkéw w terminie 2 miesiecy od jej
utworzenia (obowigzek ten jest niezalezny od ogélnego obowigzku prze-
kazywania informacji wedtug stanu na koniec kazdego pétrocza).

Brak informacji w terminie

Organizacji zwigzkowej, ktéra nie wypelnila w terminie powyzsze-
go obowigzku informacyjnego, nie przystugujg uprawnienia zakiado-
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wej (miedzyzakladowej) organizacji zwigzkowej (dzieje sie tak od dnia
nastepujacego po uplywie tego terminu). Tak bedzie az do czasu wyko-
nania tego obowigzku. W szczegélnosci organizacja taka nie moze pro-
wadzié rokowan zbiorowych, bra¢ udzialu w tworzeniu regulaminéw
pracy i wynagradzania czy zajmowa¢é stanowiska wobec pracodawcy
w sprawach dotyczacych intereséw pracownikéw i w indywidualnych
sprawach pracowniczych. Dodatkowo pracodawca nie ma obowigzku
udzielania takiemu zwigzkowi zawodowemu informacji niezbednych
do prowadzenia dziatalno$ci zwigzkowej, w szczegélnosci danych doty-
czacych warunkéw pracy i zasad wynagradzania. Ustaje réwniez prawo
zadania od pracodawcy pobierania sktadek zwigzkowych, a przedstawi-
cielom organizacji zwigzkowej nie przystuguje szczegélna ochrona za-
trudnienia oraz prawo do korzystania ze zwolnien od pracy zwigzanych
z dzialalnoscia zwigzkowa.

Wahania liczby cztonkow

Zmiana liczby czlonkéw zakladowej organizacji zwigzkowej naste-
pujaca w ciggu 6-miesiecznego okresu sprawozdawczego pozostaje bez
wplywu na uprawnienia tej organizacji zwigzkowej. Przyjecie takiego
rozwigzania jest szczeg6lnie kontrowersyjne z punktu widzenia praco-
dawcy. Moze sie bowiem okazaé, ze w pewnym momencie jest on zobo-
wigzany do konsultowania istotnych spraw ze zwigzkiem zawodowym,
ktéry nie spelnia przestanek uzasadniajacych przyznanie mu statusu
organizacji zakladowej (z uwagi na utrate w okresie pétrocznego okre-
su sprawozdawczego znacznej liczby cztonkéw) lub musi respektowac
uprawnienia zwigzkowe w wyzszym wymiarze, niz to wynika z rze-
czywistej, aktualnej liczby cztonkéw zwigzku zawodowego (np. wyzsza
liczbe godzin zwolnienia od pracy).

Weryfikacja liczby cztonkow zwigzku zawodowego

Nowe przepisy przyznajg pracodawcom oraz innym zwigzkom zawo-
dowym dzialajagcym u pracodawcy uprawnienie do zweryfikowania, czy
informacje dotyczace liczby cztonkéw przedstawiane przez zwigzek za-
wodowy sg prawdziwe.,

Pracodawca lub inna zakladowa (miedzyzakladowa) organizacja
zwigzkowa dzialajaca u pracodawcy, jezeli poweZmie watpliwos$ci
co do prawdziwosci informacji o liczbie cztonkéw przekazanej przez
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organizacje zaktadowa (miedzyzakladowg), moze zgtosi¢ pisemne
zastrzezenie co do liczebnosci danej zaktadowej (miedzyzaktadowej)
organizacji zwigzkowej. Mozna to zrobi¢ w terminie 30 dni od dnia
przedstawienia przez te organizacje informacji o liczbie czlonkéw.

W przypadku zgloszenia zastrzezenia przez pracodawce (lub inng or-
ganizacje zwigzkowa) zwigzek zawodowy, ktérego zastrzezenie dotyczy,
ma 30 dni, aby wystapié do sadu pracy z wnioskiem o ustalenie liczby
jego czlonkéw na ostatni dzieni danego pétrocza. Jezeli tego nie zrobi
inie zlozy stosownego wniosku do sgdu w tym terminie, od dnia naste-
pujacego po jego uplywie nie bedzie moégt korzystac z uprawnieni zakla-
dowej organizacji zwigzkowe;j.

Co wiecej, sama zakladowa organizacja zwigzkowa moze réwniez
z wlasnej inicjatywy wystapi¢ z wnioskiem o ustalenie liczby swoich
cztonkow.

Sad rozpatruje sprawe w trybie nieprocesowym i ma obowigzek zro-
bi¢ to w terminie 60 dni od dnia zlozenia wniosku przez organizacje
zwigzkowa. Sad powinien réwniez poinformowa¢é pracodawce o tym,
ze wplynat stosowny wniosek od organizacji zwigzkowej, a pracodawca
- jako zainteresowany - ma prawo przystapi¢ do sprawy w charakterze
uczestnika. Oznacza to, ze moze aktywnie uczestniczy¢ w postepowa-
niu, zglaszaé wnioski dowodowe czy tez zgda¢ dostepu do akt postepo-
wania.

Jedyne ograniczenie dotyczy przetwarzania danych osobowych do-
tyczacych przynalezno$ci zwigzkowej oséb wykonujacych prace za-
robkowa. Do tych informacji dostep ma jedynie sgd oraz osoby dzia-
lajace w imieniu zakladowej organizacji zwigzkowej, ktéra zlozyla
wniosek o ustalenie liczby jej cztonkéw. Trzeba jednak podkreslié, ze
chodzi wylacznie o przetwarzanie danych osobowych dotyczacych
cztonkostwa, a nie o dostep do dokumentéw znajdujacych sie w ak-
tach sprawy. Pracodawca zachowuje prawo wgladu do dokumentéw
na podstawie ogélnych przepiséw dotyczacych postepowania cywil-
nego. Przyktadowo, jezeli zwigzek zawodowy sklada do akt sprawy
uchwaty dotyczace przyjecia okre§lonych oséb w poczet swoich czion-
kéw, to pracodawca nie moze jedynie zobaczy¢, kogo one dotycza (od-
powiednie dane powinny zosta¢ wyczernione lub inny sposéb zabez-
pieczone przed dostepem ze strony pracodawcy). Ma natomiast prawo
wgladu w te dokumenty, w szczegélnosci w celu zweryfikowania ich
prawidtowosci formalnej (dat, oznaczenia dokumentéw, numeru po-
rzgdkowego, podpiséw etc.).
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W ramach prowadzonych dotychczas postepowan dotyczacych usta-
lenia liczby cztonkéw zwigzkéw zawodowych spotykamy sie z praktyka
polegajaca na weryfikowaniu przez sady tej liczby poprzez poréwnanie
listy cztonkéw przedstawionej przez zwigzek zawodowy z listg pracow-
nikéw zatrudnionych u pracodawcy. Uwazamy, ze taki sposéb weryfi-
kacji liczby cztonkéw nie realizuje celu, jakiemu ma stuzy¢ postepowa-
nie oraz przepisy umozliwiajace sgdowg weryfikacje liczby cztonkéw
zwiagzku. Sad powinien zweryfikowa¢ prawdziwo$¢ informacji o liczbie
czlonkéw podawanej przez zwigzek zawodowy, w szczegdlnosci poprzez
sprawdzenie deklaracji cztonkowskich i uchwat o przyjeciu poszczegél-
nych oséb w poczet cztonkéw zwigzku zawodowego (stosownie do sta-
tutu danego zwiazku i przewidzianych w nim wymogéw dotyczacych
nabywania czlonkostwa w zwigzku). Nie stojg temu na przeszkodzie
zasady samorzgdnosci i niezaleznosci zwigzkowej. ,,Samorzagdnos¢”
oznacza, ze zwigzek zawodowy moze w sposéb samodzielny ustali¢ we-
wnetrzne zasady swojego funkcjonowania, w tym zasady przyjmowa-
nia nowych oséb w poczet cztonkéw zwigzku. Natomiast ,,niezalezno$¢”
oznacza, ze pracodawca ani inne podmioty nie moga ingerowaé w usta-
lanie tych zasad. Jezeli jednak okre$lone reguly zostang ustalone, zwia-
zek zawodowy ma obowigzek stosowac sie do nich. Przykltadowo, jezeli
statut zwigzku przewiduje, ze przyjecie nowej osoby w poczet czton-
kéw zwigzku wymaga zlozenia deklaracji cztonkowskiej oraz podjecia
uchwaly o przyjeciu w poczet czlonkéw, to takie dokumenty powinny
by¢ skladane (tworzone), a zwigzek powinien przedlozy¢ je jako jeden
z podstawowych dowodéw w postepowaniu dotyczacym ustalenia licz-
by cztonkéw. Z kolei sgd ma obowiazek je badal. Zwigzek zawodowy
nie stoi bowiem ponad prawem, a jego dziatalnos¢ podlega weryfikacji
przez sad, na ogélnych zasadach.

A jezeli zwigzek prawidlowo wskazat liczbe czlonkéow

Przepisy wprowadzaja dodatkowa sankcje za bezpodstawne zglasza-
nie zastrzezen dotyczacych liczby czlonkéw zwigzku zawodowego. Je-
zeli uprzednio zgloszone przez pracodawce zastrzezenie co do liczebno-
$ci danej zakladowej organizacji zwigzkowej okazatlo sie bezpodstawne,
ponowne zgloszenie przez ten podmiot zastrzezenia co do liczebnosci
tej samej organizacji zwigzkowej moze nastgpi¢ nie wczesniej niz po
uplywie roku od dnia uprawomocnienia sie orzeczenia w sprawie usta-
lenia liczby cztonkéw tej organizacji.
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Czytajac przepis wprowadzajacy powyzsze ograniczenie literalnie,
mozna odnie$¢ wrazenie, ze zgloszenie nieuzasadnionego zastrzeze-
nia przez pracodawce blokuje mozliwo$¢ ztozenia kolejnego zastrzeze-
nia innym organizacjom zwigzkowym i odwrotnie - zgloszenie nieuza-
sadnionego zastrzezenia przez ktérgkolwiek z organizacji zwigzkowych
blokuje taka mozliwo$¢ pracodawcy. Uwazamy jednak, ze jest to nie-
uzasadnione. Wypaczaloby bowiem cel przepisu. Zwigzki zawodowe
moglyby sie uméwié miedzy sobg i §wiadomie zlozy¢ nieuzasadnione
zastrzezenie, aby zablokowa¢ taka mozliwos¢ pracodawcy w kolejnych
poétroczach. Otwieraloby im to droge do sktadania w tych kolejnych pét-
roczach dowolnej, nieprawdziwej informacji o liczbie cztonkéw, bez
obawy o poniesienie jakichkolwiek konsekwencji z tego tytulu.
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PRACOWNICZE PLANY KAPITALOWE

Weszlo w Zycie: 1 stycznia 2019 r. Termin objecia ustaw:

2

Pposzczegolnych pracodawcow uzalezniony jest od wielkosci
zatrudnienia

Z dniem 1 stycznia 2019 r. weszla w zycie ustawa o pracowniczych pla-
nach kapitatowych (Dz.U. z 2018 r. poz. 2215; dalej: PPK).

PPK jest systemem: powszechnym, zorganizowanym, grupowym
izwigzanym z zakladem pracy. Powszechnym, poniewaz dotyczy wszyst-
kich os6b zatrudnionych (konkretne kategorie oséb zatrudnionych obje-
tych nowym systemem zostaly wskazane w dalszej cze$ci opracowania).
Zorganizowanym i grupowym, poniewaz opiera sie na z goéry okreslo-
nych przez ustawodawce zasadach i zaklada oszczedzanie uwzgledniajg-
ce partycypacje w nim duzej grupy oséb. Jest zwigzany z zaktadem pracy,
co oznacza, ze kazdy podmiot zatrudniajgcy tworzy swoje PPK, a co za
tym idzie - osoba zatrudniona zmieniajaca miejsce pracy bedzie mogta
nalezeé jednoczeénie do kilku programoéw.

Méwigc o podmiocie zatrudniajagcym zobowigzanym do utworzenia
PPK w dalszej czesci niniejszego opracowania, mamy na mysli nie tylko
pracodawce zatrudniajgcego pracownikéw w ramach stosunkéw pracy,
ale réwniez podmioty, dla ktérych §wiadczona jest praca na podstawie
umoéw cywilnoprawnych - one takze s objete ustawa o PPK. Bedziemy
ponizej postugiwac sie zamiennie pojeciem ,,podmiotu zatrudniajacego”
lub pojeciem ,,pracodawcy”, przy czym w obu przypadkach nalezy je ro-
zumieé szeroko, a wiec jako podmiot zatrudniajacy.

PPK sg dodatkowym w stosunku do ZUS systemem zabezpieczenia eme-
rytalnego. Jest on z jednej strony obowigzkowy dla podmiotéw zatrudnia-
jacych, a z drugiej dobrowolny dla oséb zatrudnionych, ktére beda mogly
w dowolnym momencie zrezygnowac z udzialu w programie. Podmiot
zatrudniajgcy ma jednak obowigzek zalozenia i prowadzenia PPK nawet
w sytuacji, gdy wszystkie osoby zatrudnione zrezygnuja z oszczedzania
w tej formie na poczet przyszlych emerytur (nie dotyczy to mikroprzedsie-
biorcéw - cibeda mogli nie tworzy¢ PPK, jezeli wszyscy zatrudnieni u nich
potencjalni uczestnicy zrezygnujg z przynaleznosci do tego programu).

Podmiotami, ktére moga zarzadzaé srodkami przekazanymi im przez
pracodawce, s3 towarzystwa funduszy inwestycyjnych (TFI), powszechne
towarzystwa emerytalne (PTE), pracownicze towarzystwa emerytalne i za-
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klady ubezpieczenl. W dalszej czedci opracowania bedziemy je okreslaé jako
instytucje finansowe.

Od Kiedy nalezy utworzy¢ PPK

Obowiazek utworzenia i prowadzenia PPK bedzie docelowo spoczywat
na kazdym pracodawcy, bez wzgledu na liczbe zatrudnionych oséb. Po-
ziom zatrudnienia ma jednak wplyw na termin, w jakim pracodawca zo-
stanie objety nowg ustawa i w konsekwencji - kiedy zostanie zobowigza-
ny do utworzenia PPK. I tak odpowiednio:

1) od 11lipca 2019 1. przepisy o PPK objely juz podmioty zatrudniajgce we-
dlug stanu na dzien 31 grudnia 2018 r. co najmniej 250 oséb;

2) od 1 stycznia 2020 1. zostang nimi objete kolejne podmioty zatrudniaja-
ce wedtug stanu na dzien 30 czerwca 2019 1. co najmniej 50 oséb;

3) od 1 lipca 2020 1. przepisy o PPK obejma podmioty zatrudniajgce we-
diug stanu na dzieni 31 grudnia 2019 1. co najmniej 20 0s6b;

4) od 1 stycznia 2021 1. przepisy o PPK obejmg pozostale podmioty, w tym
jednostki sektora finanséw publicznych.

Powyzsze terminy nie s3 momentem, w ktérym podmiot zatrudniajg-
cy musi mie¢ utworzone PPK. S3 to wylgcznie terminy objecia podmio-
tu zatrudniajacego przepisami o PPK. Obowigzek jego utworzenia powi-
nien by¢ realizowany wedhug kalendarza przewidzianego w ustawie, co
oznacza, ze PPK trzeba mie¢ utworzone po okoto 4 miesigcach od upltywu
terminéw, o ktérych mowa powyzej. Szczegélowo komentujemy te kwe-
stie w dalszej cze$ci opracowania. Dopiero po uplywie 3 pelnych miesie-
cy od uplywu wskazanych powyzej terminéw po stronie podmiotu za-
trudniajgcego powstanie obowigzek zawarcia uméw o prowadzenie PPK
w imieniu pierwszych oséb zatrudnionych - podmiot zatrudniajacy po-
winien to zrobi¢ najpdzniej do 10. dnia miesigca nastepujgcego po mie-
sigcu, w ktérym uplynie ten 3-miesieczny termin.

Umowa o zarzgdzenie PPK z instytucja finansowa powinna by¢ nato-
miast zawarta nie péZniej niz na 10 dni roboczych przed dniem, w kt6-
rym w stosunku do pierwszej osoby zatrudnionej podmiot zatrudniajgcy
jest obowigzany zawrzeé umowe o prowadzenie PPK.

Poniewaz w kwestii ustalania powyzszych terminéw pojawialy sie
liczne watpliwosci, Polski Fundusz Rozwoju przestawil interpretacje
wyjasniajacg sposéb ich liczenia. Wedlug PFR terminy na zawarcie ww.
umoéw uptywajg w przypadku poszczegélnych grup podmiotéw zatrud-
niajagcych odpowiednio w nastepujacych datach:
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1) podmioty zatrudniajace objete ustawa o PPK od 1lipca 2019 1.
umowa o zarzadzanie PPK - najpézniej do 25 pazdziernika 2019 r.
umowa o prowadzenie PPK - najpézniej do 12 listopada 2019 1.

2) podmioty zatrudniajgce objete ustawg o PPK od 1 stycznia 2020 1.:
umowa o zarzadzanie PPK - najpdzniej do 24 kwietnia 2020 .
umowa o prowadzenie PPK - najpézniej do 11 maja 2020 1.

3) podmioty zatrudniajgce objete ustawg o PPK od 1 lipca 2020 r.:
umowa o zarzadzanie PPK - najpézniej do 27 paZzdziernika 2020 .
umowa o prowadzenie PPK - najpézniej do 10 listopada 2020 1.

4) podmioty zatrudniajace objete ustawg o PPK od 1 stycznia 2021 1.:
umowa o zarzadzanie PPK - najpézniej do 23 kwietnia 2021 .
umowa o prowadzenie PPK - najpézniej do 10 maja 2021 1.

5) jednostki sektora finanséw publicznych objete ustawa o PPK od 1 stycz-

nia 2021 r.:

umowa o zarzadzanie PPK - najpézniej do 26 marca 2021 r.
umowa o prowadzenie PPK - najpézniej do 10 kwietnia 2021 1.

Dla ulatwienia oméwimy to na przykladzie podmiotu zatrudniajgcego
co najmniej 250 os6b, a wiec takiego, ktéry zostat objety przepisami o PPK
z dniem 1 lipca 2019 r. W jego przypadku obowigzek zawarcia uméw o pro-
wadzenie PPK w imieniu pierwszych 0s6b zatrudnionych powstanie po
1pazdziernika 2019 1. (tj. z uplywem 3 pelnych miesiecy zatrudnienia, liczgc
od 1 lipca 2019 r.). Podmiot zatrudniajgcy bedzie miat czas na ich zawar-
cie do 10. dnia kolejnego miesigca, a wiec w praktyce do 12 listopada 2019 1.
(10 listopada 2019 t. to niedziela, a 11 listopada 2019 r. to §wieto, zatem ter-
min odpowiednio sie przesuwa). To z kolei oznacza, ze umowe o zarzadza-
nie PPK taki podmiot powinien zawrze¢ z instytucjg finansowa najpézniej
do 25 paZdziernika 2019 r., a wiec na 10 dni roboczych przed 12 listopada
2019 1., tj. przed ostatecznym terminem na zawarcie umoéw o prowadzenie
PPK w imieniu pierwszych oséb zatrudnionych.

Ustalajac liczbe 0s6b zatrudnionych na potrzeby okreslenia terminu obje-
cia podmiotu zatrudniajgcego ustawg o PPK, nalezy braé pod uwage wszyst-
kie osoby, ktére zostang objete tym programern, tj. zaréwno pracownikéw
zatrudnionych na podstawie umoéw o prace, jak i osoby wspdtpracujace wy-
konujgce prace na podstawie uméw cywilnoprawnych (umoéw agencyjnych,
umow-zlecen oraz innych uméw o §wiadczenie ustug, do ktérych stosu-
je sie przepisy o zleceniu), cztonkéw rolniczych spétdzielni produkcyjnych
lub spétdzielni kétek rolniczych, oséb wykonujacych prace nakladcza oraz
cztonkéw rad nadzorczych wynagradzanych z tytutu pelnienia tych funk-
cji, o ile osoby te podlegaja obowigzkowym ubezpieczeniom emerytalnym
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irentowym. Ten ostatni warunek jest szczeg6lnie istotny i pozwala w prak-
tyce przesadzié¢, kto podlega PPK i kto powinien by¢ brany pod uwage przy
ustalaniu liczby o0séb zatrudnionych - w obu przypadkach uwzglednieniu
podlegaja osoby nalezgce do kategorii wymienionych powyzej, ktére podle-
gaja obowigzkowemu ubezpieczeniu emerytalnemu i rentowemu w Polsce,

Dla ustalenia progu zatrudnienia nie bedzie mial réwniez znaczenia wy-
miar etatu.

Wprowadzenie PPK w grupach kapitalowych

W przypadku grup kapitatlowych istnieje mozliwo$¢ utworzenia PPK we
wszystkich spétkach (oddzialach) jednoczesnie, w momencie, w ktérym
powstaje zobowigzanie do utworzenia PPK dla podmiotu zatrudniajgcego
najwieksza liczbe oséb.

Przyktadowo, jezeli grupa kapitalowa obejmuje trzy spéiki, z ktérych
jedna zatrudnia 1000 oséb, druga 40 oséb, a trzecia 3 osoby, to wszystkie
moga utworzy¢ PPK w terminie przewidzianym dla tej pierwszej, tj. jeszcze
w 2019 1. (chociaz standardowe terminy objecia ustawg o PPK dla drugiej
i trzeciej sp6iki przypadaja odpowiednio dopiero na 1 stycznia 2020 1. oraz
nalstycznia 20211.).

Kto jest zobowigzany do utworzenia PPK

Obowigzek utworzenia PPK spoczywa na podmiotach zatrudniajgcych.

Do grupy tej naleza:

a) pracodawcy (zatrudniajgcy pracownikéw w ramach stosunku pracy),

b) osoby wykonujace prace naktadcza,

c) rolnicze spétdzielnie produkeyjne lub spétdzielnie spétek rolniczych,

d) zleceniodawcy,

e) podmioty, w ktérych dziala rada nadzorcza, o ile jej cztonkowie otrzymuja
wynagrodzenie z tytulu pelnionej funkgcji.

Obowigzek utworzenia PPK spoczywa réwniez na podmiotach za-
trudniajacych majacych siedzibe za granica, w przypadku gdy zatrud-
niajg w Polsce pracownikéw lub wspbélpracujg z osobami na podstawie
umoéw cywilnoprawnych. Jest to kwestia niezwykle istotna w praktyce.
Niejednokrotnie zdarza sie bowiem tak, ze w Polsce dziala polska spét-
ka zatrudniajaca pracownikéw i w zwigzku z tym bedzie zobowigzana
do utworzenia PPK, a jednocze$nie podmiot zagraniczny z tej samej gru-
py kapitalowej, niemajacy swojej siedziby w Polsce, zatrudnia tutaj pra-
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cownikéw lub osoby w ramach uméw cywilnoprawnych. W takich przy-
padkach warto rozwazy¢ przeniesienie takich oséb do polskiej spétki
(zwlaszcza jezeli jest ich niewiele), aby unikna¢ w ten sposéb obowigzku
tworzenia PPK takze po stronie podmiotu zagranicznego.

Podmioty zwolnione z obowiazku tworzenia PPK

Mimo powszechnego charakteru nowego systemu ubezpieczeniowe-
go, ustawa przewiduje kilka wyjatkéw, w ktérych okreslone podmioty
zatrudniajace beda zwolnione z obowiazku zaktadania i prowadzenia
PPK. Obowigzek ten nie bedzie dotyczyt:

1) podmiotéw, ktére w momencie objecia ich obowigzkiem utworzenia PKK
prowadzg pracowniczy program emerytalny (PPE) oraz w zwigzku z tym
naliczaja oraz odprowadzajg do niego skiadki podstawowe w wyrmiarze
co najmniej 3,5% wynagrodzenia, a dodatkowo poziom partycypacji w PPE
wynosi co najmniej 25% sposréd wszystkich oséb zatrudnionych. Co istot-
ne, aby mozliwe bylo skorzystanie ze zwolnienia z obowigzku tworzenia
PPK z powolaniem sie na opisywany tutaj mechanizm, poziom party-
cypacji w PPE musi by¢ stale utrzymywany na poziomie przynajmniej
25% zatrudnionych, a odprowadzane sktadki muszg wynosi¢ co najmniej
3,5% wynagrodzenia. Nie wystarczy zatem, ze warunki te pozostaja spet-
nione na dzieni objecia podmiotu zatrudniajacego przepisami o PPK;

2) mikroprzedsiebiorcéw, czyli podmiotéw zatrudniajacych mniej niz
10 o0s6b, u ktérych wszystkie osoby zatrudnione ztozyly deklaracje o rezy-
gnacji z PPK (a zatem wyjatkowo, inaczej niz zgodnie z ogélna regula, mi-
kroprzedsiebiorca moze nie tworzyé PPK - kazdy inny podmiot zatrud-
niajgcy ma w takim przypadku obowigzek jego tworzenia, nawet mimo
tego, ze wszystkie osoby przez niego zatrudniane zrezygnowaty z uczest-
nictwa w programie);

3) 0s6b fizycznych, ktére zatrudniajg inne osoby fizyczne w zakresie nie-
zwigzanym z prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej przez osobe za-
trudniajaca.

Uczestnictwo w PPK

Prawo uczestniczenia w PPK przystuguje osobom zatrudnionym, a wiec:
a) pracownikom w rozumieniu kodeksu pracy, z wyjatkiem pracownikéw

miodocianych, pracownikéw przebywajacych na urlopach gérniczych oraz

na urlopach dla pracownikéw zakladéw przerdbki mechanicznej wegla,
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b) osobom pelnoletnim, ktére wykonuja prace nakiadcza,

c) cztonkom rolniczych spétdzielni produkcyjnych i spétdzielni kétek rolni-
czych,

d) osobom fizycznym powyzej 18. roku zycia, ktére wykonuja prace na pod-
stawie umowy-zlecenia, agencyjnej lub innej umowy o $wiadczenie
ustug, do ktérej stosuje sie odpowiednio przepisy o umowie-zleceniu;

e) cztonkom rad nadzorczych, ktérzy otrzymuja wynagrodzenie z tytutu
pelnienia tych funkcji, podlegajacym obowigzkowemu ubezpieczeniu
emerytalnemu i rentowemu na podstawie wyzej wymienionych tytutéw.
Tak jak zostalo wskazane powyzej, szczegdélnie istotny jest ten ostatni

wymég - aby dana osoba byla objeta PPK, musi podlega¢ obowigzkowemu
ubezpieczeniu emerytalnemu i rentowemu (z jednego z wymienionych po-
wyzej tytutéw). To oznacza, ze np. studenci odbywajacy staz czy praktyki na
podstawie umowy-zlecenia nie bedg objeci PPK, jako ze nie podlegajg obo-
wigzkowym ubezpieczeniom emerytalnym i rentowym.

Watpliwos$¢ dotyczy natomiast samozatrudnionych (B2B). Ustawa nie
rozstrzyga jasno tej kwestii. Zaktadajac, ze s3 to przedsiebiorcy wykonujacy
ustugi na rzecz kilku podmiotéw i niepozostajacy w wylacznej zaleznosci
ekonomicznej od jednego z nich, nalezy przyja¢, ze nie beda oni objeci PPK.
Jezeli natomiast s3 to osoby samozatrudnione przez jeden podmiot i catko-
wicie zalezne ekonomicznie od niego (tj. uzyskujace na podstawie tego za-
trudnienia cato$¢ swojego dochodu), to jest to argument przemawiajacy na
1Zecz objecia ich PPK i na razie - wobec braku oficjalnej interpretacji - bez-
pieczniej jest przyjaé, ze bedg nimi objete (wszak zawsze moga zrezygno-
wac z udzialu w tym programie).

Z uwagi na fakg, ze osoby przebywajace na urlopach wychowawczych
oraz pobierajgce zasitek macierzyniski podlegajg ubezpieczeniu rentowemu
i emerytalnemu z tytulu przebywania na urlopach, pojawila sie watpliwos¢
w zakresie uznawania tych oséb za zatrudnione w rozumieniu ustawy o PKK.
W celu doprecyzowania, nowelizacjg z czerwca 2019 roku ustawodawca zde-
cydowal sie na rozszerzenie katalogu oséb objetych PPK o osoby przebywajg-
ce na urlopach wychowawczych, osoby pobierajgce zasitek macierzyrski lub
zasitek w wysoko$ci zasitku macierzyriskiego. Zatem takie osoby réwniez na-
lezy bra¢ pod uwage przy obliczaniu limitéw zatrudnionych. Ustawodawca
uzasadnia takg zmiane tym, iz osoby te po powrocie do pracy bedg automa-
tycznie objete PKK, bez konieczno$ci podejmowania zadnych czynnosci, a co
wiecej zwiekszy sie ogdlna liczba 0séb korzystajacych z programu.

Do katalogu oséb objetych PPK nie zostaly natomiast wigczone osoby
przebywajace na urlopie bezplatnym.
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Kazda osoba, ktéra nie ukoriczyta 55. roku zycia, a nalezy do jednej z wyzej
wymienionych kategorii oséb, zostanie automatycznie zapisana do progra-
mu PPK. Osoby pomiedzy 55. a 70. rokiem zycia bedg mogty by¢ objete PPK
na swdj wniosek, chyba ze w ciggu ostatnich 12 miesiecy byly zatrudnio-
ne przez dany podmiot zatrudniajacy przez co najmniej 3 miesigce. W tym
ostatnim przypadku zapis dokonywany jest w sposéb automatyczny (tak
jak w przypadku oséb ponizej 55. roku zycia). Osoby powyzej 70. roku zycia
nie beda natomiast mogly w ogdle przystapic¢ do PPK.

Rezygnacja z PPK

Oszczedzanie w PPK jest dobrowolne dla oséb zatrudnionych. Wszyscy,
ktérzy nie ukoriczyli 55. roku zycia, sg jednak automatycznie zapisywani
do programu. W konsekwencgji, jezeli kto$ taki nie chce gromadzié¢ oszczed-
nosci w omawiany sposéb, powinien zlozyé podmiotowi zatrudniajgcemu
stosowng deklaracje o rezygnacji w formie pisemnej. Rezygnacja wigze sie
z brakiem dokonywania wplat na rachunek PPK, zaréwno przez zatrudnio-
nego, jak i przez podmiot zatrudniajacy. Deklaracja o rezygnacji jest sku-
teczna w miesigcu jej ztozenia. Oznacza to w szczeg6lnosci, ze jezeli skiad-
ka w danym miesigcu zostala juz odprowadzona (podmiot zatrudniajacy
ma obowiazek zrobi¢ to do 15. dnia kazdego miesigca), pienigdze powinny
zostaé zwrdcone uczestnikowi.

Deklaracje o rezygnacji z oszczedzania w PPK mozna zlozy¢ w kazdym
momencie. Dokument taki jest wazny przez 4 lata, przy czym termin ten
liczy sie od 1 kwietnia przypadajacego po terminie zlozenia deklaracji. Raz
ztozona deklaracja moze by¢ zatem wazna nawet przez niemal 5 lat.

PRZYKLAD

Jezeli uczestnik PPK ztozy deklaracje o rezygnacji z oszczedzania 10 grud-
nia 2019 r.,, to termin 4-letni bedzie liczony od 1 kwietnia 2020 r. i upty-
nie 1 kwietnia 2024 r. Deklaracja bedzie zatem wigzgca przez okres prawie
4 |ata i 5 miesiecy.

Jezeli chodzi o pierwszych uczestnikéw PPK, kwalifikowanych do pro-
gramu zaraz po objeciu pracodawcy ustawa, odpowiednia deklaracja
moze zostaé zlozona juz wtedy. W przypadku podmiotéw zatrudniaja-
cych co najmniej 250 0séb byt to dzieni 11lipca 2019 1.
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Deklaracja o rezygnacji z oszczedzania moze zosta¢ odnowiona przed uply-
wem terminu jej waznosci. Podmiot zatrudniajacy ma obowigzek poinformo-
wac o tym uczestnika przed uplywem tego terminu. W przypadku gdy osoba
zatrudniona po uptywie wskazanego terminu nie zlozy ponownie deklara-
Cji, zostanie automatycznie jeszcze raz zapisana do PPK, po uplywie ,,okresu
wazno$ci” deklaracji. Od tego momentu podmiot zatrudniajacy ma obowia-
zek wznowienia naliczania, potrgcania i odprowadzania skladek na PPK,

Osoba zatrudniona, ktéra zrezygnowala z programu, moze w kazdym
momencie ponownie do niego przystapi¢, skladajgc stosowny wniosek.
W takim przypadku podmiot zatrudniajacy bedzie dokonywat wplat do
PPK od miesigca nastepujacego po miesigcu, w ktérym zostat ztozony
wniosek o przystapienie do PPK.

Struktura wplat na PPK

Og6t wptat dokonywanych na PPK mozna podzieli¢ na te dokonywane
przez podmiot zatrudniajacy i te dokonywane przez osobe zatrudniang.
W kazdym przypadku wplaty dzielg sie na wplaty obligatoryjne i dodatko-
we. Wysokos¢ wplat jest wyrazona w procentach, ktére s3 obliczane od wy-
nagrodzenia osoby zatrudnione;j.

Na mocy nowelizacji z czerwca 2019 1. ujednolicony zostal termin doko-
nywania przez pracodawce wplat skladek na PPK. Wplaty bedg musialy byé
zrobione do 15. dnia kazdego miesigca nastepujacego po miesigcu, w kté-
rym doszlo do obliczenia wplaty i pobrania jej z wynagrodzenia pracowni-
ka. Co wiecej, w przypadku pracownikéw, ktérym wynagrodzenie wyplaca-
ne jest w okresach krétszych niz miesigc, wplaty s3 obliczane i pobierane
w dniu wyplaty wynagrodzenia, a nie do korica miesigca, jak miato to miej-
sce w poprzednim stanie prawnymm.

Whplaty podstawowe wynosza:

1,5% wynagrodzenia uczestnika PPK finansowane przez podmiot zatrud-

niajacy,

2% wynagrodzenia uczestnika PPK finansowane przez niego samego.

Whplata ta moze wynosi¢ mniej niz 2%, jednak nie mniej niz 0,5%, jezeli

osoba zatrudniona osigga w danym miesigcu wynagrodzenie z réznych

Zrédel w kwocie nieprzekraczajacej 1,2-krotnosci minimalnego wynagro-

dzenia.

Whplaty dodatkowe moga wynosié:

do 2,5% wynagrodzenia uczestnika PPK (w przypadku podmiotu za-

trudniajgcego),
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do 2% wynagrodzenia uczestnika PPK (w przypadku uczestnika PPK).

Whplaty s3 naliczane wylgcznie od tych skladnikéw wynagrodzenia, kt6-
re stanowig tytul do ubezpieczenia emerytalnego i rentowego, a wiec od
ktérych sg odprowadzane skladki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe.

W ramach nowelizacji ustawy o PPK z 2019 1. ustawodawca zdecydowat
sie na zniesienie limitu 30-krotnosci podstawy wplat do PPK, co oznacza,
Ze wplatami objeta zostala pelna wysoko$¢ podstawy wymiaru na ubez-
pieczenie emerytalne i rentowe. Wskutek tej zmiany PPK bedzie drozszy
dla pracodawcéw w stosunku do pracownikéw zarabiajacych miesiecznie
ponad 10 tys. zt. Réwnie wazng zmiang odnoszacg sie do oséb osiggaja-
cych wysokie dochody jest wprowadzenie maksymalnego limitu wptat
na PPK w wysoko$ci 50 tys. dol. w danym roku.

Tak, jak zostato wskazane powyzej, uczestnik moze obnizy¢ swoja wplate
podstawowg ponizej 2% (jest to mozliwe w przypadku, gdy lgczne wynagro-
dzenie w danym miesigcu z réznych Zrédetl bylo nizsze niz 120% wynagro-
dzenia minimalnego). Takie obnizenie bedzie obowigzywato bezterminowo.
Nie bedzie jednak uwzgledniane w miesigcach, w ktérych osoba zatrudniona
uzyska u swojego pracodawcy wynagrodzenie wyzsze niz 120% minimalne-
go wynagrodzenia. W takich miesigcach pracodawca bedzie pobieral wpla-
te podstawowg finansowang przez uczestnika w standardowej wysokosci 2%.

Whplata dodatkowa finansowana przez podmiot zatrudniajgcy, o ile pod-
miot zatrudniajacy zdecyduje sie ja odprowadzaé, powinna zostaé okreslo-
na w umowie o zarzgdzanie PPK. Podmiot zatrudniajgcy moze zmienia¢ jej
wysoko$¢ lub z niej zrezygnowac - kazdorazowo wymaga to zmiany umo-
wy o zarzadzanie PPK. Mozliwa jest réwniez sytuacja, w ktérej pracodaw-
ca uzalezni wysoko$¢ wplaty dodatkowej od okresu zatrudnienia danego
uczestnika lub od innych obiektywnych czynnikéw. W takim przypadku
powinno to zostac¢ ustalone w regulaminie wynagradzania.

Kazdy z uczestnikéw moze zgtosi¢ che¢ finansowania wplaty dodat-
kowej, skladajac stosowna deklaracje w tym zakresie. Uczestnik moze
w kazdej chwili zmodyfikowaé¢ wysokos§¢ wplaty dodatkowej lub nawet
calkowicie z niej zrezygnowa¢ (zndéw poprzez zlozenie stosownej dekla-
racji). Wysoko$¢ wplaty dodatkowej finansowanej przez uczestnika zale-
zy tylko od jego decyzji (oczywiscie w ramach widetek ustawowych) i moze
by¢ rézna w przypadku poszczegdlnych uczestnikéw. Jest przy tym nie-
zalezna od oplacania wplaty dodatkowej przez podmiot zatrudniajacy,
tj. mozliwa jest zaréwno taka sytuacja, ze wplata dodatkowa nie jest optaca-
na przez podmiot zatrudniajacy, a jest placona przez uczestnika, jak i sytu-
acja odwrotna, czyli ze wplate dodatkowa placi tylko podmiot zatrudniajgcy,
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a uczestnik nie. Moze by¢ réwniez tak, ze wplata dodatkowa jest optacana
przez kazda ze stron. Umowa o zarzadzanie PPK oraz umowa o prowadze-
nie PPK powinna okresla¢ zasady skladania przez uczestnika deklaracji do-
tyczacych wplaty dodatkowej oraz zasady zmiany tych deklaracji uwzgled-
niajacych powyzsze uwagi.

Uczestnik PPK jest zobowigzany do zaptaty podatku dochodowego od ca-
tej kwoty skiadki finansowanej przez podmiot, ktéry go zatrudnia. Jedno-
cze$nie wplaty dokonywane przez podmiot zatrudniajacy wliczane s do
jego kosztéw uzyskania przychodu, z wyjatkiem nalezno$ci naliczanych od
premii i nagréd wyplacanych z dochodu po opodatkowaniu podatkiem do-
chodowym.

Whplaty finansowane przez pracodawce sg naliczane od wynagrodzenia
brutto. Wplaty finansowane przez uczestnika réwniez naliczane sg od wy-
nagrodzenia brutto, ale potracane z wynagrodzenia netto. To oznacza, ze
realny koszt uczestnictwa w PPK moze by¢ postrzegany przez uczestnika
jako wyzszy niz 2%. Jest to bowiem 2% wynagrodzenia brutto, jednak potra-
cane z wynagrodzenia netto, co oznacza, ze wynagrodzenie netto (to, kté-
re pracownik realnie otrzymuje) zostanie w praktyce pomniejszone o wiecej
niz 2%. Do tego dochodzi zaliczka na podatek dochodowy od wplaty finan-
sowanej przez podmiot zatrudniajgcy, o ktérej byta mowa powyzej. Wplaty
zatrudniajacego nie podlegaja natomiast oskltadkowaniu na poczet ubezpie-
czen spotecznych.

Przedawnienie roszczen z tytulu wplat do PPK

Roszczenia z tytutu wplat ulegajg przedawnieniu po uptywie 5 lat, liczac
od dnia, w ktérym wplaty staly sie wymagalne.

Dofinansowanie od panstwa

W zwiazku z tym, ze PPK stanowig dobrowolny system oszczedzania, usta-
wodawca zdecydowal sie na wprowadzenie dodatkowych korzysci dla wszyst-
Kich tych, ktérzy zdecyduja sie na przystgpienie do systemu. I tak uczestnik
bioracy udzial w PPK przez okres co najmniej 3 pelnych miesiecy otrzyma od
Skarbu Paristwa jednorazowa wplate powitalng w wysokosci 250 zt.

Dodatkowo w sytuacji, gdy uczestnik w ciggu jednego roku kalendarzo-
wego zgromadzil kwote wplat podstawowych réwng co najmniej szescio-
krotnos$ci minimalnego wynagrodzenia, bedzie uprawniony do uzyskania
doplaty rocznej wynoszacej 240 zt. W 2019 r. wystarczy zgromadzi¢ na ra-
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chunku PPK 472,50 zt, zeby dosta¢ taka doptate. Wplata powitalna i doplata
roczna s3 finansowane przez panistwo, a nie przez podmiot zatrudniajgcy.

gompetencje Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP) w odniesieniu
o PPK

Przestrzeganie przez podmioty zatrudniajgce nowych przepiséw doty-
czacych funkcjonowania PPK bedzie weryfikowane przez PIP. Instytucja ta
bedzie uprawniona do przeprowadzenia kontroli spelniania przez podmiot
zatrudniajgcy powinno$ci wynikajacych z ustawy, w tym obowigzku zawar-
cia umowy o zarzadzanie PPK oraz uméw o prowadzenie PPK. Dodatkowo
inspekcja moze kontrolowaé réwniez to, czy wplaty do PPK s3 dokonywane
prawidtowo. PIP zostala takze uprawniona do $cigania wykroczen przewi-
dzianych przepisami ustawy o PPK oraz do udzialu w postepowaniu w spra-
wach dotyczacych tych wykroczen, w charakterze oskarzyciela publicznego.

Zakladanie PPK

Zakladanie PPK wymaga od podmiotu zatrudniajacego podjecia wielu
dziatan.

W pierwszej kolejno$ci podmiot zatrudniajacy bedzie zobowigzany do
wyboru instytucji finansowej, z ktéra zostanie zawarta umowa o zarzadza-
nie PPK. Wyboru dokonuje sie na podstawie oceny proponowanych przez
dang instytucje warunkéw zarzadzania §rodkami gromadzonymi w PPK,
efektywnoS$ci w zarzadzaniu aktywami oraz posiadanego przez nig do-
$wiadczenia w zarzgdzaniu funduszami inwestycyjnymi lub funduszami
emerytalnymi.

Wybér instytucji finansowej odbywa sie z udziatemn zakladowej organi-
zacji zwigzkowej, a jedli taka organizacja w danym podmiocie zatrudnia-
jacym nie dziala - z reprezentacjg oséb zatrudnionych, wytoniona w try-
bie przyjetym w danym podmiocie, Co istotne, taka reprezentacja powinna
mieé wyraZznie okre§long kompetencje w zakresie PPK oraz umocowanie
ze strony 0s6b zatrudnionych do dzialania w tej sprawie. Przyktadowo, nie
jest prawidlowe wykorzystanie do tego celu przedstawicieli pracownikéow
wybranych przed wejsciem w Zycie ustawy o PPK posiadajacych kompeten-
cje do dziatania we wszystkich sprawach pracowniczych przewidzianych
w obowigzujacych przepisach. Skoro bowiem w momencie wylaniania re-
prezentacji nie obowigzywala ustawa o PPK i pracownicy dokonujacy wy-
boru reprezentacji w ogble nie wiedzieli o tym programie, to trudno zakla-
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da¢, ze upowaznili swoich przedstawicieli do dziatania w jego ramach. Co
wiecej, wybér instytucji finansowej powinien zosta¢ uzgodniony z repre-
zentacjg wszystkich oséb zatrudnionych (objetych przepisami o PPK), a nie
tylko pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace. Wybrana
wczesniej reprezentacja samych pracownikéw nie bedzie zatem nalezycie
legitymowana réwniez z tego wzgledu (chyba Ze dany podmiot nie zatrud-
nia os6b na innej podstawie niz stosunek pracy).

Wyboru instytucji finansowej z udziatem, odpowiednio, zaktadowej or-
ganizacji zwigzkowej albo reprezentacji oséb zatrudnionych nalezy doko-
naé najpdzniej na miesigc przed terminem zawarcia umowy o zarzadzanie
PPK. Jezeli nie uda sie to w tym czasie, podmiot zatrudniajacy ma prawo
samodzielnie dokonaé¢ wyboru instytucji finansowej.

Nastepnym krokiem po dokonaniu wyboru zarzgdcy programu jest za-
warcie z nim umowy o zarzgdzanie PPK. Powinno to nastgpi¢ nie pdZniej
niz na 10 dni roboczych przed terminem zawarcia umowy o prowadzenie
PPK z pierwsza osobg zatrudniona.

Program podlega nastepnie rejestracji w ewidencji PPK. Ewidencje taka
prowadzi Polski Fundusz Rozwoju w systemie teleinformatycznym. Wnio-
sek w sprawie jego rejestracji sktada instytucja finansowa.

Podmiot zatrudniajgcy zawiera nastepnie w imieniu i na rzecz kazdej
osoby, ktéra jest uczestnikiem PPK, umowy o jego prowadzenie. Zawarcie
takich uméw sprowadza sie w praktyce do zawarcia jednej umowy oraz za-
laczenie do niej listy oséb objetych PPK (tj. wszystkich, w imieniu ktérych
umowa o prowadzenie PPK jest zawierana). Obowigzek zawarcia umo-
wy o prowadzenie PPK powstaje po uplywie trzeciego pelnego miesigca
zatrudnienia danej osoby w okres§lonym podmiocie zatrudniajagcym i powi-
nien zostaé zrealizowany nie p6ézniej niz do 10. dnia miesigca nastepuja-
cego po miesigcu, w ktérym uplynat termin trzech miesiecy zatrudnienia.

Dodatkowo podmiot zatrudniajacy jest zobowigzany w terminie 7 dni po
uplywie terminu na zawarcie umowy o prowadzenie PPK odebra¢ od oséb
zatrudnionych o$wiadczenia o zawartych w ich imieniu umowach i doko-
nac ewentualnych wnioskéw o wyplate transferows (tj. o transfer Srodkéw
z innych PPK, w ktérych konkretne osoby zatrudnione uczestniczyty przed
zatrudnieniem w danym podmiocie zatrudniajacym).

Jezeli nie dojdzie do zawarcia umowy o prowadzenie PPK w przewidzia-
nym terminie, pierwszego dnia po jego uplywie przyjmuje sie, ze z mocy
prawa powstat stosunek prawny wynikajacy z umowy o prowadzenie PPK
na warunkach okres§lonych w tre$ci umowy o zarzadzanie PPK z instytu-
cja finansowa wybrang przez dany podmiot zatrudniajgcy. Moze to jednak
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wigza¢ sie z odpowiedzialnoscig karng podmiotu zatrudniajgcego oraz oso-
by dzialajgcej w jego imieniu (o czym ponizej).

PPK a ochrona danych osobowych uczestnikow systemu

Podmiot zatrudniajacy jest administratorem danych osobowych uczest-
nikéw PPKR. W zwigzku z powyzszym jest zobowigzany do przetwarzania
tych danych zgodnie z zasadami wynikajacymi z przepiséw dotyczacych
ochrony danych osobowych. W umowach o zarzadzanie i prowadzenie PPK
powinny znaleZ¢ sie odpowiednie uregulowania odnoszace sie do stosowa-
nych sposobéw oraz §rodkéw zabezpieczenia przekazywania danych oso-
bowych pomiedzy podmiotem zatrudniajgcym a podmiotami, ktére beda
zarzadza¢ przekazanymi §rodkami. Dodatkowo podmiot zatrudniajacy be-
dzie zobowigzany do wypelnienia wobec uczestnikéw PPK obowigzku in-
formacyjnego wynikajacego z przepiséw o ochronie danych osobowych.

Odpowiedzialnos¢ za naruszenie obowiazkow wynikajacych
zustawy o PPK

Ustawa o PPK wskazuje sankcje karne za naruszenie obowigzkéw w niej
przewidzianych. Odpowiedzialno$¢ ta powstaje w szczegdlnosci, gdy pod-
miot zatrudniajacy albo osoba zobowigzana do dzialania w imieniu pod-
miotu zatrudniajgcego nie dopelnia obowigzku zawarcia umowy o zarza-
dzanie PPK w przewidzianym przepisami terminie. W takiej sytuacji na
podmiot zatrudniajgcy lub osobe zobowigzang do dzialania w jego imieniu
moze zosta¢ natozona kara grzywny w wysokosci do 1,5% funduszu wyna-
grodzen u danego podmiotu zatrudniajgcego w roku obrotowym poprze-
dzajacym popelnienie czynu zabronionego. Taka samg kara jest zagrozone
naklanianie uczestnika PPK do rezygnacji z oszczedzania w PPK.

Dodatkowo ustawa wskazuje, ze podmiot zatrudniajacy albo osoba zobo-
wigzana do dzialania w jego imieniu ponosi odpowiedzialnosé, gdy:

1) nie dopeknia obowigzku zawarcia w imieniu i na rzecz osoby zatrudnio-
nej umowy o prowadzenie PPK w przewidzianym terminie,

2) nie dopelnia obowigzku dokonywania wplat do PPK w przewidzianym
Pprzepisami terminie,

3) nie zglasza wymaganych ustawg danych lub zglasza nieprawdziwe dane
albo udziela w tych sprawach nieprawdziwych wyjasnien lub odmawia
ich udzielenia,

4) nie prowadzi dokumentacji zwigzanej z obliczaniem wptat do PPK.
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Wykorzystanie Srodkéw zgromadzonych w PPK

Ustawa przewiduje kilka sposobéw wykorzystywania §rodkéw zgroma-
dzonych przez uczestnikéw PPK. Gtéwnym zalozeniem systemu jest wy-
plata zgromadzonych oszczedno$ci osobie, ktéra ukoriczyta 60. rok zycia.
Domys$lnie wyplata bedzie podzielona na cze$¢ wyplacang jednorazowo
(25% Srodkéw zgromadzonych w PPK) oraz cze$¢ wyplacang przez 10 lat
w 120 ratach miesiecznych (75% §rodkéw zgromadzonych w PPK).

Swiadczenie matzeniskie

Wyplata §rodkéw pienieznych w formie §wiadczenia matzeriskiego moze
nastgpi¢ w sytuacji, gdy matzonkowie, ktérzy ukoriczyli 60 lat, wspélnie
o$wiadczg, ze chcg skorzysta¢ z wyplaty. Swiadczenie bedzie wyplacane
przez okres 120 miesiecy, a jego wysoko$¢é bedzie ustalana przez podzielenie
1acznej wysokosci srodkéw zgromadzonych w PPK przez uczestnika i mat-
zonka uczestnika przez takg liczbe rat.

Wyplaty przed 60. rokiem zycia

Uczestnik moze jednorazowo dokonaé, raz w zyciu, wyplaty do 100% war-
tosci §rodkéw zgromadzonych w PPK w celu pokrycia wkiadu wiasnego
w zwiazku z zaciagnieciem przez niego kredytu udzielonego na sfinanso-
wanie budowy budynku mieszkalnego, nabycia mieszkania w réznych for-
mach prawnych funkcjonujacych na rynku nieruchomosci lub nabycia nie-
ruchomosci gruntowe;j.

Uczestnik PPK bedzie mégt réwniez wnioskowaé o wyplate do 25% $rod-
kéw zgromadzonych w PPK w przypadku, gdy powaznie zachoruje on, jego
malzonek lub dziecko.

Dyspozycja na wypadek S§mierci

Uczestnik PPK moze wskaza¢ imiennie, zaréwno na etapie zawierania
umowy, jak i péZniej, jedng lub wiecej oséb, ktdre jako osoby uprawnione
maja po jego $mierci otrzymac $rodki zgromadzone na jego rachunku PPK.
Uczestnik bedzie mégt w kazdym czasie zmienié¢ poprzednie wskazanie,
wyznaczajac inne osoby, ktére jako osoby uprawnione majg otrzymac rod-
ki po jego $mierci, a takze odwolaé poprzednie wskazanie, nie wyznaczajac
zadnych innych oséb.
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PRZETWARZANIE DANYCH OSOBOWYCH

- AKTUALNOSCI

Operacje przetwarzania danych osobowych wymagajace oceny
skutkow przetwarzania - komunikat PUODO

W lipcu 2019 1. ogloszony zostat komunikat prezesa Urzedu Ochro-
ny Danych Osobowych (PUODO) w sprawie wykazu rodzajéw operacji
przetwarzania danych osobowych wymagajacych oceny skutkdéw prze-
twarzania dla ich ochrony. Ogloszony wykaz zawiera 12 kategorii ro-
dzajéw operacji przetwarzania wraz ze wskazaniem przyktadéw ope-
racji, w ktérych moze wystapié¢ wysokie ryzyko naruszenia intereséw
podmiotéw, ktérych dane sg przetwarzane dla danego rodzaju operacji
przetwarzania oraz potencjalnych obszaréw ich wystepowania. Ponizej
prezentujemy te, ktére moga mieé znaczenie z punktu widzenia praco-

dawcow.

Rodzaje/kryteria dla
operacji przetwarzania,
dla ktorych wymagane

jest przeprowadzenie
oceny skutkow
przetwarzania danych

Potencjalne obszary
wystapienia/istniejace
obszary zastosowan

Przyktady operacji/
zakresu danych/
okolicznosci, w ktérych
moze wyst3apic wysokie
ryzyko naruszenia
interes6w podmiotow
danych

Zautomatyzowane podej-
mowanie decyzji wywotujg-
cych skutki prawne, finan-
sowe lub podobne istotne
skutki

Drogi objete odcinkowym
pomiarem predko3ci (system
gromadzi informacje nie tylko
0 pojazdach naruszajacych
przepisy, ale o wszystkich
pojazdach pojawiajacych sie
w kontrolowanym obsza-
rze), odcinki drég wyposazo-
ne w system elektronicznego
poboru optat viaTOLL

Systemy monitoringu wyko-
rzystywane do zarzadzania
ruchem, umozliwiajgce szcze-
g6towy nadzér nad kierowca
oraz jego zachowaniem na
drodze (np. systemy pozwa-
lajgce na automatyczng iden-
tyfikacje pojazdéw; systemy
automatycznego pobierania
optat za wjazd)

Systematyczne monitoro-
wanie na duzg skale miejsc
dostepnych publicznie, wyko-
rzystujgce elementy rozpo-
znawania cech lub wiasciwo-
4ci obiektow, ktore znajda sie

Do tej grupy systemow nie s3
zaliczane systemy monitorin-
gu wizyjnego, w ktoérych

W monitorowanej przestrzeni.

Zaktady pracy (monitoring
systemoéw informatycznych
poczty elektronicznej, uzy-
wanego oprogramowania,
kart dostepowych itp.)

Systemy monitorowania
czasu pracy pracownikéw
oraz przeptywu informacji
w wykorzystywanych przez
nich narzedziach (poczty
elektronicznej, internetu)
Kryterium: systematyczne
monitorowanie (vide WP
249) + wrazliwe podmioty
danych
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obraz jest nagrywany i wyko-
rzystywany tylko w przy-
padku potrzeby analizy incy-
dentéw naruszenia prawa

Systemy komunikujgce sie
typu maszyna - maszyna,
w ktérych samochéd
informuje otoczenie

0 swoim zachowaniu
(ruchu) i w przypadku
pojawiajgcego sie
zagrozenia otrzymuje od
tego otoczenia (infrastruk-
tura drogowa, inne samo-
chody) komunikaty ostrze-
gawcze

Systemy monitoringu pojaz-
déw nawigzujace potaczenia
z otoczeniem, w tym z inny-
mi pojazdami

Przetwarzanie szczegblnych
kategorii danych osobowych
oraz danych dotyczacych
wyrokéw skazujgcych i czy-
néw zabronionych

Partie polityczne, komitety
wyborcze, komitety referen-
dalne i inicjatywy ustawo-
dawcze, organizacje spo-
teczne, kampanie wyborcze

Przetwarzanie przez
organy panstwowe

lub podmioty prywatne
danych osobowych do-
tyczacych przynaleznosci
partyjnej i/lub preferencji
wyborczych

Przetwarzanie danych bio-
metrycznych wyfacznie

w celu identyfikacji osoby fi-
zycznej badz w celu kontroli
dostepu

Systemy rozpoznawania
twarzy; weryfikacja toz-
samosci w miejscu pracy
w celu kontroli dostepu;
weryfikacja tozsamosci

w urzadzeniach/aplika-
cjach (wliczajac rozpo-
znawanie gtosu, odciskow
palcow, twarzy); syste-
my monitoringu wejs¢ do
okreslonych pomieszczen;
systemy rozliczeniowo-
-ewidencyjne operacji
bankowych, handlowych,
ubezpieczeniowych;
systemy kontroli wejsé

do kluboéw fitness,

hoteli itp.

Wejscia do okreslonych ob-
szaréw, pomieszczen lub
uzyskanie dostepu do okre-
$lonego konta w systemie
informatycznym (w celu

np. wykonania zlecenia
transakgji w systemie telein-
formatycznym lub wyptaty
gotéwki przy uzyciu banko-
matu itp.)

Przetwarzanie danych doty-
czacych oséb, ktérych ocena
i Swiadczone im ustugi s3
uzaleznione od podmiotéw
lub 0séb, ktére dysponujg
uprawnieniami nadzorczy-
mi i/lub ocennymi (profilo-
wanie)

Serwisy oferujgce prace,
ktére dokonujg dopasowa-
nia ofert do okreslonych
preferencji pracodawcow

Przetwarzanie danych,

w ktérych dokonuje sie
klasyfikacji lub ocen o0sob,
ktérych dane dotycza (pod
wzgledem np. wieku, ptci),
a nastepnie klasyfikacje te
wykorzystuje sie do przed-
stawienia ofert lub innych
dziatan, ktére mogg miec
wptyw na prawa lub wol-
nos¢ osob, ktérych dane sg
przetwarzane.
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Systemy stuzgce do zgtasza-
nia nieprawidtowosci (whi-
stleblowing)

Systemy stuzgce do zgta-
szania nieprawidtowosci
(zwiazanych np. z korupcja,
mobbingiem), w szczegdl-
nosci gdy przetwarzane sg
w ramach nich dane osobo-
we pracownikéw

Przetwarzanie danych loka-
lizacyjnych
(GPS)

Urzadzenia, aplikacje i plat-
formy wykorzystujgce inter-
net rzeczy.

Przetwarzanie danych

w kontekscie pracy w domu
i pracy wykonywanej zdal-
nie. Przetwarzanie danych
lokalizacyjnych pracowni-
kéw

Przetwarzanie wykorzystujg-
ce Sledzenie lokalizacji osoby
fizycznej (wtaczajac w to sieci
komunikacyjne i ustugi komu-
nikacyjne wskazujgce geogra-
ficzng pozycje telekomuni-
kacyjnych terminali urzadzen
uzytkownika publicznie
dostepnej ustugi telekomuni-

kacyjnej)

PUODO zaznacza jednak, ze opublikowany wykaz nie zwalnia admi-
nistratoréw danych osobowych z obowigzku przeanalizowania i oceny
wszystkich operacji przetwarzania danych. Jezeli wiec dany rodzaj prze-
twarzania danych (w szczegélnosci z uzyciem nowych technologii), ze
wzgledu na swdj charakter, zakres, kontekst i cele, z duzym prawdopodo-
bienistwem moze powodowac wysokie ryzyko naruszenia praw lub wolno-
$ci 0séb fizycznych, administrator przed rozpoczeciem przetwarzania po-
winien dokona¢ oceny skutkéw planowanych operacji przetwarzania dla
ochrony danych osobowych (pomimo, ze okreS§lona czynno$¢ przetwarza-
nia nie zostala wymieniona w wykazie opublikowanym przez PUODO).

Niedochowanie obowigzku oceny skutkéw przetwarzania dla ochrony
danych osobowych wigze sie z ryzykiem nalozenia przez PUODO admini-
stracyjnej kary pienieznej w wysokosci do 10 mln euro lub 2% catkowitego
rocznego globalnego obrotu.

Nowe unijne wytyczne dotyczace przetwarzania danych
osobowych w zwigzku ze stosowaniem monitoringu wizyjnego

Europejska Rada Ochrony Danych Osobowych (EROD) opublikowata wy-
tyczne dotyczace przetwarzania danych osobowych przy wykorzystaniu
urzadzen wideo. Maja one na celu ujednolicenie zasad dotyczacych ochro-
ny danych osobowych obowigzujacych na terenie catej Unii Europejskiej.
Wynika z nich w szczegélno$ci, ze wprowadzenie monitoringu wizyjnego
bedzie wymagato od administratora (pracodawcy) solidnego przygotowa-
nia, przeprowadzenia wielu analiz i utworzenia stosownej dokumentacji.



Zmiany w prawie pracy

Co ciekawe, wytyczne EROD nie we wszystkich aspektach s3 spéjne
z tymi opublikowanymi przez PUODO w czerwcu 2018 1. Europejski organ,
wbrew stanowisku opublikowanemu przez PUODO, dopuszcza stosowanie
atrap kamer wideo. Wskazuje on wprost, ze w takim wypadku nie mamy
do czynienia z przetwarzaniem danych osobowych, a wiec przepisy RODO
nie znajdg zastosowania, EROD uznala takze, ze przepisy dotyczace ochro-
ny danych osobowych nie beda mialy zastosowania w przypadku nagrywa-
nia z duzej wysokosci, uniemozliwiajacego identyfikacje okreslonych oséb.
Takie stanowisko jest korzystne dla pracodawcéw wykorzystujgcych drony.

Rada zwrdcita takze uwage, ze zgodnos¢ z prawem przetwarzania da-
nych osobowych pochodzacych z monitoringu wymaga szczegdtowego
uregulowania celéw przetwarzania oraz ich pisemnego udokumentowa-
nia. I to dla kazdej wykorzystywanej kamery. W przypadku gdy dane kame-
1y s3 wykorzystywane do tego samego celu, dokumentacja moze dotyczy¢
ich wszystkich 1acznie.

EROD podkreglila takze, ze decyzja administratora co do wprowadzenia
monitoringu wizyjnego powinna by¢é przemyslana i podjeta na podstawie
realnych sytuacji, a nie abstrakcyjnych zagrozen. Jezeli wiec monitoring wi-
zyjny ma by¢ stosowany w celu ochrony mienia, administrator (pracodaw-
ca) jest zobowiagzany do przeanalizowania dotychczasowych przypadkéw
jego naruszenia. Powinny one uzasadniaé zastosowanie monitoringu.

W wytycznych znajdziemy takze szczegdlowa analize podstaw upraw-
niajacych do przetwarzania danych osobowych pochodzacych z kamer
monitoringu. Dla pracodawcéw najwazniejszg z nich jest ich prawnie
uzasadniony interes. W praktyce problematyczne z punktu widzenia ad-
ministratoréw jest realizowanie przez nich praw podmiotéw danych. Pra-
codawcy niejednokrotnie zadajg pytania, ktére z praw zagwarantowanych
w RODO bedg musialy by¢ przez nich zrealizowane.

EROD wskazuje w pierwszej kolejno$ci, ze osoba, ktérej dane osobowe
S3 przetwarzane w zwigzku ze stosowaniem monitoringu wizyjnego, ma
prawo zada¢ dostepu do swoich danych. Oznacza to, ze jest uprawniona
do zadania informagji, czy jej dane s3 przez administratora (pracodawce)
przetwarzane, czy nie. W przypadku, gdy minie juz okres przechowywania
danych osobowych, administrator (pracodawca) powinien przekazaé pod-
miotowi danych informacje, ze zadne jego dane osobowe nie s3 juz prze-
twarzane, Jezeli natomiast do przetwarzania danych dalej dochodzi, osobie
tej powinna zosta¢ udzielona informacja zgodnie z art. 15 RODO.

Nalezy réwniez mieé na uwadze, ze prawo dostepu do danych podle-
ga ograniczeniom. Jako przyklad mozna wskazaé sytuacje, gdy realizacja
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prawa dostepu moze niekorzystnie wplynaé na prawa i wolnosci innych
0s6b. Nagrania pochodzace z monitoringu zawierajg najczesciej takze dane
osobowe innych oséb. Dlatego tez administrator nie powinien udostepniaé
kopii nagrania z monitoringu w sytuacjach, w ktérych mozliwe jest ziden-
tyfikowanie innych oséb.

W wytycznych poruszona zostala takze inna kwestia szczegélnie istot-
na dla pracodawcéw stosujgcych monitoring wizyjny, a mianowicie - okres
przechowywania nagrani pochodzacych z tego monitoringu. Dane osobo-
we nie powinny by¢ przechowywane dtuzej, niz jest to konieczne dla celéw,
dla ktérych s3 przetwarzane. Powyzsze obostrzenie znajduje uzasadnienie
w szczegdblnosci w zasadzie ograniczonego przechowywania, okreslonej
w art. 5 ust. 11lit. e RODO. Jezeli wiec monitoring wizyjny jest stosowarny
w celu ochrony mienia, zasadne jest - zdaniem EROD - przechowywanie
nagran jedynie przez kilka dni. Ten okres jest bowiem wystarczajacy do
ujawnienia incydentu skutkujgcego naruszeniem mienia. Im dluzej dany
administrator (pracodawca) chce przechowywac nagrania, tym wiecej ar-
gumentéw powinno za tym przemawiac,

Tymczasem polski ustawodawca przyjal, ze pracodawca ma prawo prze-
chowywania nagran obrazu przez okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy od
dnia nagrania. Termin ten jest wiec znacznie dluzszy, niz wynika to z wy-
tycznych EROD. Ponadto w przypadku, gdy nagrania obrazu stanowig do-
woéd w postepowaniu prowadzonym na podstawie prawa lub pracodawca
powzigl wiadomo$¢, ze mogg one stanowi¢ dowod w postepowaniu, termin
3-miesieczny ulega przediuzeniu do czasu prawomocnego zakoriczenia po-
stepowania. W wytycznych zostal tez poruszony temat realizowania wobec
podmiotéw danych obowiazku informacyjnego. Moze on by¢ wykonany po-
przez wywieszenie znakéw graficznych informujacych o objeciu danego te-
renu monitoringiem, przy czym znaki te powinny znajdowaé sie w miej-
scach widocznych, a podmiot danych powinien mdc sie z nimi zapoznaé
przed wejsciem na teren monitorowany. Ponadto Rada precyzyjnie wska-
zala, jakie elementy koniecznie powinny znalez¢ sie na tabliczkach. Oprécz
oznaczenia graficznego kamery powinny sie niej znajdowac sie takze in-
formacje o administratorze, celach przetwarzania danych oraz o uprawnie-
niach oséb, ktérych dane dotycza. Jezeli wytyczne w tym zakresie nie ule-
gna zmianie, konieczne bedzie wiec zmodyfikowanie obecnie stosowanych
znakéw graficznych. Najczesciej bowiem pracodawcy wskazujg na nich toz-
samo$¢ administratora, podstawe przetwarzania danych osobowych, okres
ich przechowywania oraz informacje, gdzie znajduje sie pelna klauzula in-
formacyjna.



Wybrane orzecznictwo
Sadu Najwyzszego

ale musi by¢ oparta na obiektywnych przestankach, Dyrektor

Utrata zaufania moze by¢ przyczynz}_lwypowiedzenia,
to nie zawod, czyli o dyskryminaq}; placowej kadry kierowniczej

Wyrok Sadu Najwyzszego z 6 marca 2018 1. (sygn. akt II PK 75/17)

Utrata zaufania moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia
umowy o prace, w szczeg6lnosci pracownikowi na stanowisku kierowni-
czym, pod warunkiem, ze wynika z obiektywnych przestanek.

Dyrektor to nie zawdd, a co za tym idzie, pracodawca nie ma obowigzku
takiego samego traktowania pracownikéw tylko dlatego, Ze zajmujg oni sta-
nowiska kierownicze. Istotny jest rodzaj wykonywanej pracy, obszar odpo-
wiedzialno$ci oraz ogét okolicznosci wplywajacych na postrzeganie danego
stanowiska dyrektorskiego. Stanowiska tego rodzaju z reguly istotnie r6znia
sie od siebie. Pracownik przez wiele lat byl zatrudniony na stanowisku dy-
rektora departamentu finansowego. Pracodawca podjat decyzje o rozwigza-
niu z nim umowy o prace z zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypo-
wiedzenia. Przyczyng rozwigzania umowy wskazang przez pracodawce byla
utrata zaufania do pracownika uzasadniona kilkoma argumentami.

Jednym z powodéw utraty zaufania byto przekroczenie przez pracowni-
ka granic dopuszczalnej krytyki w stosunku do decyzji przetozonego (pre-
zesa zarzadu) dotyczacej odmowy przyznania mu podwyzki wynagrodze-
nia o ponad 35%. O catej sytuacji pracownik poinformowat cztonkéw organu
zarzadzajgcego pracodawcy, ktdrzy nie byli odpowiedzialni za realizowanie
czynnosci z zakresu prawa pracy. Dodatkowo majac na celu wprowadzenie
ich wblad, pracownik przekazat im nieprawdziwe informacje. Ponadto pra-
cownik, wbrew odmiennym wytycznym otrzymanym od pracodawcy, za-
kupit komplet két do uzywanego przez siebie samochodu stuzbowego.

Naruszenie zaufania polegato takze na odmowie zawarcia przez pracow-
nika w formie pisemnej umowy szkoleniowej, na mocy ktérej pracodawca
zobowigzywat sie do pokrycia 1/3 kosztéw zagranicznego szkolenia. Zamiast
tego pracownik przedstawit wniosek o sfinansowanie 100% kosztéw szkole-
nia. W przedstawionej sytuacji zwolniony dyrektor finansowy nie tylko na-
ruszyt zasady finansowania szkoler obowigzujgce pracownikéw, ale takze
nie zastosowat sie do ustaleri dotyczacych udzialu pracodawcy w kosztach
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tego konkretnego szkolenia, Zwolniony pracownik odwotat sie od wypowie-
dzenia, wnoszac o przywrdcenie go do pracy oraz zaplate wynagrodzenia.
Co wiecej, pracownik wystapil z roszczeniami dotyczacymi dyskryminacji
ptacowej. Owa dyskryminacja ptacowa w ocenie pracownika miata polegaé
na tym, ze dyrektor finansowy otrzymywat za swojg prace nizsze wynagro-
dzenie od dwdch pozostatych dyrektoréw (dyrektora ds. sprzedazy i dyrek-
tora operacyjnego) zatrudnionych u pracodawcy.

W ocenie Sadu Najwyzszego utrata zaufania do pracownika moze uza-
sadnia¢ wypowiedzenie umowy o prace, szczegdlnie w sytuacji, gdy pra-
cownik zatrudniony jest na stanowisku kierowniczym w przedsiebiorstwie
zajmujacym sie zaawansowang technologia komunikacyjna, powigzanym
z podmiotami o zasiegu globalnym. Sad Najwyzszy podkreslit, ze zaufanie
jest swego rodzaju aktywem niematerialnym przedsiebiorstwa, ktére sta-
nowi kluczowy czynnik sukcesu oraz zwieksza jego wartosc.

Aby mogla stanowié¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia, utra-
ta zaufania musi jednak by¢ obiektywnie uzasadniona, tj. powinna wyni-
ka¢ z obiektywnych przestanek. W szczegdélnosci moze wynikaé z niedo-
pelnienia przez pracownika jego obowigzkéw stuzbowych, a takze z jego
obiektywnie nieprawidlowego i nierzetelnego zachowania lub usilnego
forsowania odmiennej wizji zakladu pracy skutkujacej negowaniem wpro-
wadzonych przez pracodawce zmian organizacyjnych. Istotg stosunku pra-
cy jest jej wykonywanie pod kierownictwem pracodawcy, a co za tym idzie,
to pracodawca jest uprawniony do organizowania pracy oraz wydawania
pracownikom wigzacych polecerl. Obowigzek bezwzglednego stosowania
sie do polecen pracodawcy dotyczy takze grupy oséb stanowigcych kadre
kierownicza, ktérej w razie odmowy wykonania zgodnego z prawem pole-
cenia stuzbowego grozi odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna. W zwigzku z po-
wyzszym systematyczne podwazanie przez kierownika decyzji prezesa
spéiki oraz wzajemnych uzgodnieni stanowi uzasadniong przyczyne utraty
zaufania, a w efekcie wypowiedzenia umowy o prace.

Zwracamy uwage, ze aby przyczyna wypowiedzenia spelniata wymoég
~konkretnosci” i aby obronita sie przed sgdem jako uzasadniona, oprécz
samej ,utraty zaufania” w pi§mie o rozwigzaniu umowy nalezy wskazaé
przyczyny jej utraty. Ograniczenie sie do wskazania w piSmie, ze ,,praco-
dawca utracit zaufanie do pracownika” nie jest wystarczajace.

W zakresie dyskryminacji ptacowej Sad Najwyzszy wskazal, ze pracownik
nie udowodnit, ze wykonywat jednakowa prace lub prace o jednakowej war-
tosci, jak dyrektor operacyjny lub dyrektor ds. sprzedazy. W konsekwencji nie
mozna méwic o dyskryminacji. Tym samym Sad Najwyzszy potwierdzit wie-



Wybrane orzecznictwo Sadu Najwyzszego

lokrotnie powtarzang przez nas teze, ze ,,dyrektor to nie zawé6d” i nie moz-
na nakladaé na pracodawce obowigzku pordwnywania ze sobg i takiego sa-
mego traktowania w zakresie wynagradzania wszystkich pracownikéw na
stanowiskach dyrektorskich, niezaleznie od obszaru odpowiedzialnos$ci. Pro-
wadzitoby to do absurdu. Nie mozna tu bowiem méwié o pracy jednakowej
czy takiego samego rodzaju. Catkowicie odmienny jest zakres obowigzkéw
i odpowiedzialnosci dyrektora odpowiedzialnego, np. za ryzyko w banku, niz
np. dyrektora technicznego odpowiadajacego za zapewnienie o§wietlenia
iinnych technicznych warunkéw funkcjonowania zaktadu pracy czy biura.

Modyfikacja dlugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace moze
zosta¢ dokonana poprzez wypowiedzenie zmieniajace

Wyrok Sadu Najwyzszego z 13 wrzesnia 2018 1. (sygn. akt II PK 141/17)

Pracodawca moze jednostronnie zmieni¢ wydtuzony okres wypowiedze-
nia wynikajgcy z umowy o prace zawartej z pracownikiem poprzez doko-
nanie wypowiedzenia zmieniajgcego na ogélnych zasadach, skracajgc okres
wypowiedzenia przez dostosowanie go do dtugosci ustawowego okresu
wypowiedzenia. Taka zmiana bedzie skuteczna réwniez w odniesieniu do
biegnacego okresu wypowiedzenia umowy o prace, tj. takiego, ktéry juz
biegnie w momencie wejScia w zycie zmiany.

Pracodawca wypowiedzial pracownicy dotychczasowe warunki pracy,
z zachowaniem 12-miesiecznego okresu wypowiedzenia wynikajacego z 13-
czacej ich umowy o prace. Zmiana warunkéw obejmowala w szczeg6lnosci
skrécenie okresu wypowiedzenia umowy o prace do ustawowych 3 miesiecy.

Przed uplywem polowy okresu wypowiedzenia pracownica nie podjela
zadnych dziatan, ktére moglyby §wiadczy¢ o checi odrzucenia zapropono-
wanych jej przez pracodawce nowych warunkéw. Powstalo wiec domnie-
manie, ze pracownica je akceptuje i wyraza cheé kontynuowania zatrud-
nienia u pracodawcy. Tuz przed koricem biegngcego okresu wypowiedzenia
zmieniajacego pracownica wypowiedziala jednak pracodawcy umowe
o prace ze wskazaniem, ze obowigzuje jg nadal 12-miesieczny okres wypo-
wiedzenia. Natomiast w ocenie pracodawcy stosunek pracy miat usta¢ po
uplywie 3-miesiecznego, ustawowego okresu wypowiedzenia. Sad Najwyz-
szy stangl na stanowisku, ze skoro pracownica nie odrzucita nowo zapropo-
nowanych warunkéw pracy, to bedg one skuteczne takze wobec biegnace-
go w momencie ich wejécia w Zycie okresu wypowiedzenia definitywnego.
Niezlozenie przez pracownice o§wiadczenia o odrzuceniu nowych warun-
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kéw zatrudnienia §wiadczy bowiem o akceptacji przez nia nowego, 3-mie-
siecznego okresu wypowiedzenia. Tym samym Sad Najwyzszy potwierdzit, ze
przedhuzony okres wypowiedzenia wynikajacy z umowy o prace moze zostac
zmieniony jednostronnie przez pracodawce poprzez dokonanie wypowiedze-
nia zmieniajgcego skracajgcego ten okres do okresu ustawowego.

,Reaktywacja” ochrony zwigzkowej po odzyskaniu uprawnien
przez organizacje zwiazkowa

Wyrok Sadu Najwyzszego z 21 marca 2019 r. (sygn. akt II PK 313/17)

Ochrona dzialacza zwigzkowego, przerwana po utracie wymaganej licz-
by cztonkéw zakladowej organizacji zwigzkowej, ulega reaktywacji w przy-
padku potgczenia zakladowej organizacji zakladowej z organizacjg mie-
dzyzakladowa, jesli ta miedzyzakladowa organizacja zakladowa przejela
wszystkie prawa i obowiazki zakladowej organizacji zwigzkowej. Reakty-
wacja ochrony nastepuje na okres do upltywu pozostatej czesci pierwotnego
okresu ochrony, tj. okresu obejmujgcego polowe pierwotnego okresu ochro-
ny, nie dluzej niz rok. Ochrona takiego dzialacza zwigzkowego jest nieza-
lezna od ochrony przyznanej innym osobom przez miedzyzakladowga orga-
nizacje zwigzkowa.

Ochrona zwigzkowa przystuguje pracownikowi nie tylko przez okres
okres§lony uchwalg zarzadu, ale dodatkowo przez czas odpowiadaja-
cy potowie okresu okre$§lonego uchwalg, maksymalnie przez rok. W ko-
mentowanej sprawie pracownik reprezentujacy zaktadowg organizacje
zwigzkowa wobec pracodawcy w sprawach z zakresu prawa pracy zostat
zwolniony z powodu powtarzajjcego sie nagannego zachowania w sto-
sunku do swojego bezposredniego przelozonego oraz wprowadzania zlej
atmosfery w zakladzie pracy. Pracownik bedac pewnym przystuguja-
cej mu ochrony trwatosci stosunku pracy, odwotat sie do sadu, zadajac
przywrécenia go do pracy. W okresie, kiedy pracownikowi przystugiwa-
Ia ochrona trwato$ci stosunku pracy, reprezentowany przez niego zwig-
zek zawodowy utracit jednak wymaganga liczbe 10 cztonkéw. Tym samym
pracodawca uznal, ze pracownik nie jest juz chroniony, a co za tym idzie
- nie jest wymagana zgoda zwigzku zawodowego na rozwigzanie z nim
stosunku pracy. W miedzyczasie doszto jednak do polaczenia zakltadowej
organizacji zwigzkowej z inng miedzyzakladowg organizacja zwigzkowa,
posiadajaca przynajmniej 10 cztonkéw, a co za tym idzie - posiadajaca
status i uprawnienia ustawowe,



Wybrane orzecznictwo Sadu Najwyzszego

Sad Najwyzszy przypomniat, ze okres dodatkowej ochrony trwatosci sto-
sunku pracy, przystugujacej juz po zakoriczeniu pelnienia funkcji zwigzko-
wej, oblicza sie w oparciu o sume okreséw nieprzerwanej ochrony udzie-
lanej w kolejnych uchwatach organizacji zwigzkowej. Po uplywie okresu
okre$lonego w uchwale dzialaczowi zwigzkowemu przystuguje dodatkowa
ochrona odpowiadajgca potowie czasu okres§lonego uchwalg, nie dluzej niz
przez rok. Sad Najwyzszy stanat przy tym na stanowisku, ze Zrédtem do-
datkowej ochrony nie jest uchwala podjeta przez zwigzek zawodowy, ale
ustawa. Sad Najwyzszy wskazal takze, ze celem omawianej regulacji jest
zapewnienie organizacji zwigzkowej niezaleznosci od pracodawcy oraz
stworzenie realnej mozliwosci aktywnego dzialania na rzecz pracownikéw.

Majac powyzsze na uwadze, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze ochrona dzia-
lacza zwigzkowego, przerwana w wyniku utraty przez zwigzek zawodo-
wy wymaganej liczby cztonkéw, ulega reaktywaciji i przedthuzeniu o poto-
we dotychczasowego okresu ochrony, w sytuacji gdy dojdzie do polgczenia
zakladowej organizacji zwigzkowej z miedzyzaktadowg organizacja zwigz-
kowa, ktéra przejela jej wszystkie prawa i obowigzki. Wynika to bowiem
z odmiennego charakteru ochrony przyslugujacej na podstawie uchwaty
podjetej przez zwigzek zawodowy i przepiséw ustawy. Tym samym w ko-
mentowanej sprawie pracodawca byl zobowigzany do uzyskania zgody
miedzyzakladowej organizacji zwigzkowej na rozwigzanie umowy o pra-
ce z pracownikiem, pod warunkiem wcze$niejszego uzyskania informacji
o polgczeniu organizacji zwigzkowych.

Powyzsze stanowisko Sadu Najwyzszego moze budzi¢ watpliwosci. Na
pewno nie nalezy go odnosi¢ do sytuacji, w ktérej uprawnienia organiza-
cji zwigzkowej zostajg reaktywowane juz po uplywie pierwotnego okresu
ochrony i dodatkowo potowy tego okresu (o ile jego potowa wynosi nie wie-
cej niz rok). Przykladowo, jezeli pracownik zostat objety ochrong 1 stycznia
2015 1. na 4 lata, to okres ochrony skorczy sie z 31 grudnia 2019 r. (4 lata +
1 rok po zakoriczeniu okresu ochrony ustalonego uchwalg zwigzku zawo-
dowego). Zakladajac, ze organizacja zwigzkowa utracilaby w miedzyczasie
swéj status i uprawnienia i odzyskala je przed 31 grudnia 2019 r., w §wie-
tle komentowanego orzeczenia ochrona bedzie przystugiwata pracowniko-
wi az do tej daty. Gdyby natomiast do odzyskania uprawnien doszto juz po
tym dniu, nie dojdzie do reaktywacji ochrony. Sad Najwyzszy wyraZnie tego
nie przesadzil, ale odmienne stanowisko bytoby catkowicie nieuzasadnione,
Kontrowersyjny jest juz sam poglad o mozliwosci reaktywowania ochrony,
o ile jej pierwotny okres jeszcze nie minat (nawet jezeli méwimy wylacznie
o ochronie przystugujacej po zakoriczeniu pelmienia funkcji zwigzkowej).
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USTAWA

z dnia 26 czerwca 1974 r.

Kodeks pracy*

Tekst ujednolicony przez redakcje

(tj. Dz.U. z 2019 1. poz. 1040, zm.: Dz.U. z 2018 1. poz. 2245,
poz. 2432; Dz.U. z 2019 1. poz. 1043, poz. 1495)

Preambula (uchylona)

* W kodeksie zostaty wyr6znione boldem i oznaczone przypisami zmiany, ktére weszty w zycie w roku 2019,
z nastepujacych ustaw:
- art. 4 ustawy z dnia 22 listopada 2018 r. 0 zmianie ustawy - Prawo oSwiatowe, ustawy o systemie
odwiaty oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 2245). Zmiana weszta w zycie T wrzesnia 2019 r.
- art. 1 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw
(Dz.U. poz. 1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzesnia 2019 r.

Zmiany wyrdznione boldem z kursywa i oznaczone przypisami wejdg w zycie w 2020 r., a wynikajg z naste-
pujacych ustaw:
- art. 4 ustawy z dnia 31 lipca 2019 r. 0 zmianie niektérych ustaw w celu ograniczenia obcigzen regulacyj-
nych (Dz.U. poz. 1495). Zmiana wejdzie w zycie 1 stycznia 2020 r.
- art. 3 ustawy z dnia 6 grudnia 2018 r. 0 zmianie niektorych ustaw w celu poprawy skutecznosci egzekugcji
Swiadczen alimentacyjnych (Dz.U. poz. 2432). Zmiana wejdzie w zycie 1 grudnia 2020 r.

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

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

1) dyrektywy 83/477/EWG z dnia 19 wrzednia 1983 r. w sprawie ochrony pracownikdw przed ryzykiem zwig-
zanym z narazeniem na dziatanie azbestu w miejscu pracy (druga dyrektywa szczegétowa w rozumieniu
art. 8 dyrektywy 80/1107/EWG) (Dz.Urz. WE L 263 z 24.09.1983, z p6Zn. zm.),
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2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

)]

12)

13)

14)

15)

16)

17)

18)

19)
20)

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),

dyrektywy 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw w celu poprawy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw 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 szczegdtowa 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
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikéw korzystajacych 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 bezpieczeAstwa 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 bez-
pieczenstwa i ochrony zdrowia przy pracy z urzadzeniami wyposazonymi w monitory ekranowe
(piata dyrektywa szczegdtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 156
221.06.1990),

dyrektywy 90/394/EWG z dnia 28 czerwca 1990 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed zagrozeniem
dotyczacym narazenia na dziatanie czynnikéw rakotwérczych podczas pracy (szésta dyrektywa szcze-
gétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 196 z 26.07.1990, z pdzn. zm.),
dyrektywy 91/322/EWG z dnia 29 maja 1991 r. w sprawie ustalenia indykatywnych wartosci granicznych
w wykonaniu dyrektywy 80/1107/EWG w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym
z narazeniem na dziatanie czynnikéw chemicznych, fizycznych i biologicznych w miejscu pracy (Dz.Urz.
WE L 177 z 05.07.1991),

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

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

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

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

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

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

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

dyrektywy 96/34/WE z dnia 3 czerwca 1996 r. w sprawie Porozumienia ramowego dotyczgcego urlopu
rodzicielskiego zawartego przez Europejskg Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw /UNICE/,
Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Za-
wodowych /ETUC/(Dz.Urz. WE L 145 z219.06.1996),

(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),
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21)

22)

23)

24)

25)

26)

27)

28)

29)

30)

31)

dyrektywy 98/24/WE z dnia 7 kwietnia 1998 r. w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracow-
nikdw 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),
dyrektywy 99/70//WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacej Porozumienia ramowego w sprawie pracy
na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNI-
CE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw
Zawodowych (ETUC) (Dz.Urz. WE L 175 z210.07.1999),

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

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

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

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

dyrektywy 2000/54/WE z dnia 18 wrzesnia 2000 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem
zwigzanym z narazeniem na dziatanie czynnikdéw biologicznych w miejscu pracy (siddma 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 ogdélne 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).

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

Rozdzial I
Przepisy wstepne

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

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

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

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

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

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

Art. 4, (uchylony)

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

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

Art, 8, [Naduzycie prawa podmiotowego]

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



Dzial pierwszy. Przepisy ogolne 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 obowiagzki pracownikéw i pracodawcéw, a takze postanowienia
ukladéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbioro-
wych, regulaminéw i statutéw okreslajgcych prawa i obowigzki stron stosunku
pracy.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Rozdziat II
Podstawowe zasady prawa pracy

Art, 10, [Prawo do pracy]

§ 1. Kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy. Nikomu, z wyjgtkiem
przypadkéw okres§lonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania za-
wodu.
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§ 2. Patistwo okre$la minimalng wysoko$¢ wynagrodzenia za prace.
{ 3. Paristwo prowadzi polityke zmierzajaca do pelnego produktywnego za-
trudnienia.

Art. 11, [Nawiazanie stosunku pracy]

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

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

Art. 112, [ROwne prawa pracownikow]

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

Art. 113! [Zakaz dyskryminacji]

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posred-
nia, w szczegdlnosci ze wzgledu na plec, wiek, niepelnosprawnosc, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos$¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepel-
nym wymiarze czasu pracy - 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$laja przepisy prawa pracy oraz polityka panstwa
w dziedzinie plac, w szczegélno$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.

T Art. 11 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 1 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzesnia 2019 1.
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Art. 15, [Zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy]
Pracodawca jest obowiagzany zapewnié¢ pracownikom bezpieczne i higie-
niczne warunki pracy.

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

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

Art. 17. [Podnoszenie kwalifikacji zawodowych]
Pracodawca jest obowigzany utatwiaé¢ pracownikom podnoszenie kwali-
fikacji zawodowych.

Art. 18. [Zgodnos¢ postanowienn umow z prawemy]

§ 1. Postanowienia uméw o prace oraz innych aktéw, na ktérych podsta-
wie powstaje stosunek pracy, nie moga 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 sa niewazne; zamiast nich stosuje
sie odpowiednie przepisy prawa pracy.

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

Art, 18, [Tworzenie organizacji]

§ 1. Pracownicy i pracodawcy, w celu reprezentacji i obrony swoich praw
i intereséw, maja prawo tworzy¢ organizacje i przystepowac do tych orga-
nizacji.

§ 2. Zasady tworzenia i dzialania organizacji, o ktérych mowa w § 1, okre-
§la ustawa o zwigzkach zawodowych, ustawa o organizacjach pracodawcéw
oraz inne przepisy prawa.

Art, 182, [Partycypacja w zarzadzaniu]

Pracownicy uczestniczg w zarzgdzaniu zakladem pracy w zakresie i na
zasadach okre$lonych w odrebnych przepisach.
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Art, 18 [Obowiazki pracodawcy i organéw administracji]

Pracodawcy oraz organy administracji s3 obowigzani tworzy¢ warunki
umozliwiajgce korzystanie z uprawnien okre§lonych w przepisach, o ktérych
mowa w art, 1811182

Rozdziat I1a
ROwne traktowanie w zatrudnieniu

Art, 18*, [Zakaz dyskryminacji]

§ 1> Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawijzaniairoz-
wigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz doste-
pu do szKkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlno-
$ci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre-
$lony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

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

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

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

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

1) dzialanie polegajgce 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
godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, poni-
zajacej, upokarzajacej lub uwlaczajgcej atmosfery (molestowanie).

2 Art.18% § 1w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 2 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. 0 zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. poz.1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzesnia 2019 1.
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§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest takze kazde niepozadane za-
chowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pici pracownika, kté-
rego celem lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci pracownika, w szczegélnosci
stworzenie wobec niego zastraszajacej, 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 molestowa-
niu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dzialan przeciwstawiajacych
sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowac ja-
kichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Art, 18%, [Naruszenie zasady rownego traktowanial

§ 1. Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, z zastrze-
zeniem § 2-4, uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika
z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18% § 1, ktérego skutkiem jest
w szczeg6lnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwiazanie stosunku pracy,

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

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

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

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

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

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

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

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudnia-
nia i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz do-
stepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasad-
nia odmienne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.
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§ 3. Nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
dzialania podejmowane przez okre§lony czas, zmierzajace do wyréwnywania
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub
kilku przyczyn okreslonych w art. 18% { 1, przez zmniejszenie na korzy$¢ takich
pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie okre§lonym w tym przepisie.

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

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

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

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

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci s3 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 odpowiedzialnos$ci i wysitku.

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

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

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktéry udzielit w ja-
kiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien
przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu.

Rozdzial ITb
Nadzér i kontrola przestrzegania prawa pracy

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

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

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

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

Art, 18°, [Spoleczna inspekcja pracy]

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

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

Rozdzial III
(uchylony)
Art, 19-21, (uchylone)
DZIAL DRUCGI
STOSUNEK PRACY
Rozdziat I

Przepisy ogdlne

Art, 22, [Definicja stosunku pracy]
§ 1. Przez nawiazanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie do wyko-
nywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierow-
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nictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a praco-
dawca - do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

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

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

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

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

Art, 22!, [Udostepnianie danych osobowych]

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

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobe;

4) wyksztatcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

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

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

1) adres zamieszkania;

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

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

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

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

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

Art, 22%* [Przetwarzanie innych danych osobowych]

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

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

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

Art, 22", [Przetwarzanie danych biometrycznych]

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

§ 2. Przetwarzanie danych biometrycznych pracownika jest dopuszczalne
takze wtedy, gdy podanie takich danych jest niezbedne ze wzgledu na kon-
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trole dostepu do szczegélnie waznych informacji, ktérych ujawnienie moze
narazi¢ pracodawce na szkode, lub dostepu do pomieszczenl wymagajacych
szczegolnej ochrony.

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

Art, 222, [Monitoring]

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Art, 223, [Monitoring poczty elektronicznej]

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

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

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

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

Art, 23, (uchylony)

Art. 231} [PrzejScie zakladu pracy]

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

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

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

§ 4. W terminie 2 miesiecy od przejscia zaktadu pracy lub jego czeéci na in-
nego pracodawce, pracownik moze bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym
uprzedzeniem, rozwigza¢ 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 zakltadu pracy lub jego czesci, jest obo-
wigzany zaproponowaé nowe warunki pracy i placy pracownikom §wiadczg-
cym dotychczas prace na innej podstawie niz umowa o prace oraz wskazac
termin, nie krétszy niz 7 dni, do ktérego pracownicy mogg ztozyé oswiad-
czenie o przyjeciu lub odmowie przyjecia proponowanych warunkéw. W ra-
zie nieuzgodnienia nowych warunkéw pracy i ptacy dotychczasowy stosunek
pracy rozwigzuje sie z uptywem okresu réwnego okresowi wypowiedzenia, li-
czonego od dnia, w ktérym pracownik ztozyt o§wiadczenie o odmowie przy-
jecia proponowanych warunkéw, lub od dnia, do ktérego mégt ztozyé takie
o$wiadczenie. Przepis § 4 zdanie drugie stosuje sie odpowiednio.

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

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

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

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

Art, 232, [Wspéldzialanie ze zwigzkami zawodowymi]
Jezeli przepisy prawa pracy przewidujg wspétdziatanie pracodawcy z zakla-
dowg organizacjg zwigzkowa w indywidualnych sprawach ze stosunku pra-
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cy, pracodawca ma obowigzek wspoétdziata¢ w takich sprawach z zakladowg
organizacja zwigzkowg reprezentujaca pracownika z tytutu jego cztonkostwa
w zwigzku zawodowym albo wyrazenia zgody na obrone praw pracownika
niezrzeszonego w zwigzku - zgodnie z ustawg o zwigzkach zawodowych.

Art, 24, (uchylony)

Rozdziat II
Umowa o prace

Oddziat 1
Zawarcie umowy o prace

Art. 25, [Rodzaje umoéw]

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

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

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

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

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

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

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

§ 2. Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania umowy o prace na
czas okreS§lony dtuzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy
uwaza sie za zawarcie, od dnia nastepujacego po dniu, w ktérym miato nasta-
pié 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 dtuzszy niz okres, o ktérym mowa w § 1, lub jezeli liczba zawartych
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umow jest wieksza niz liczba umoéw okreslona w tym przepisie, uwaza sie, ze
pracownik, odpowiednio od dnia nastepujacego po uplywie okresu, o ktérym
mowa w § 1, lub od dnia zawarcia czwartej umowy o prace na czas okreslony,
jest zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.

§ 4. Przepisu { 1 nie stosuje sie do umoéw o prace zawartych na czas okre-
§lony:

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 kt6-
rej mowa w { 4 pkt 4, wraz ze wskazaniem przyczyn zawarcia takiej umowy,
w terminie 5 dni roboczych od dnia jej zawarcia.

Art, 26. [Termin nawigzania stosunku pracy]

Stosunek pracy nawigzuje sie w terminie okre§lonym w umowie jako dzieni
rozpoczecia pracy, a jezeli terminu tego nie okre§lono - w dniu zawarcia
umowy.

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

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

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

1) rodzaj pracy;

2) miejsce wykonywania pracy;

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

4) wymiar czasu pracy;

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

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

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

1) obowigzujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

2) czestotliwo$ci wyplat wynagrodzenia za prace,

3) wymiarze przystugujgcego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,

4) obowiazujacej pracownika dlugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace,

5) ukladzie zbiorowym pracy, ktérym pracownik jest objety,

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

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

§ 32 Pracodawca informuje pracownika na pi§mie o zmianie jego warun-
kéw zatrudnienia, o ktérych mowa w { 3 pkt 1-4, o objeciu pracownika ukta-
dem zbiorowym pracy, a takze o zmianie ukladu zbiorowego pracy, ktérym
pracownik jest objety, niezwlocznie, nie péZniej jednak niz w ciggu 1 miesigca
od dnia wejécia w zycie tych zmian, a w przypadku gdy rozwigzanie umowy
o prace mialoby nastgpi¢ przed uplywem tego terminu - nie pdzniej niz do
dnia rozwiazania umowy.

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

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

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

Art, 29, [Skierowanie do pracy za granica]
§ 1. Umowa o prace z pracownikiem skierowanym do pracy na obszarze
panstwa niebedgcego czlonkiem Unii Europejskiej na okres przekraczajacy

73



74

art. 29%-30 Kodeks pracy z komentarzem do najwazniejszych zmian

1 miesigc, niezaleznie od warunkéw okre$lonych w art. 29 § 1, powinna okre-
Slaé:

1) czas wykonywania pracy za granica,;

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

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

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

2) warunkach powrotu pracownika do kraju.

§ 3. Poinformowanie pracownika o jego warunkach zatrudnienia, o ktérych
mowa w { 2, moze nastgpi¢ przez pisemne wskazanie odpowiednich przepiséw.

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

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

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

Art, 292 [Niepelny wymiar czasu pracyl]

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

§ 2. Pracodawca powinien, w miare mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek pracow-
nika dotyczacy zmiany wymiaru czasu pracy okre§lonego w umowie o prace.

Oddziat 2
Przepisy ogélne o rozwigzaniu umowy o prace

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

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

4) z uptywem czasu, na ktory byta zawarta.

5) (uchylony)

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

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

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

§ 4. W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na
czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinna
by¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.

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

Art, 31, (uchylony)

Oddziat 3
Rozwiazanie umowy o prace za wypowiedzeniem

Art, 32, [Wypowiedzenie umowy o prace]

§ 1. Kazda ze stron moze rozwigzaé umowe o prace za wypowiedzeniem.

§ 2. Rozwigzanie umowy o prace nastepuje z uplywem okresu wypowie-
dzenia.

Art, 33, (uchylony)

Art, 33%, (uchylony)

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

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

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

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

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

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

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

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

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

{ 2. (uchylony)

{ 3. (uchylony)

{§ 4. (uchylony)

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

{ 6. Strony moga po dokonaniu wypowiedzenia umowy o prace przez jedng
z nich ustali¢ wczedniejszy termin rozwigzania umowy; ustalenie takie nie
zmienia 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 okreslony nastepuje z powodu
ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedo-
tyczacych pracownikéw, pracodawca moze, w celu wcze$niejszego rozwigza-
nia umowy o prace, skréci¢ okres trzymiesiecznego wypowiedzenia, najwyzej
jednak do 1 miesigca. W takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodo-
wanie w wysoko$ci wynagrodzenia za pozostalg cze$¢ okresu wypowiedzenia.

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

Art, 36% [Zwolnienie z obowigzku §wiadczenia pracy do uplywu okresu
wypowiedzenia]

W zwigzku z wypowiedzeniem umowy o prace pracodawca moze zwolnic
pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy do uptywu okresu wypowiedzenia.
W okresie tego zwolnienia pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.
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Art, 37. [Zwolnienie na poszukiwanie pracy]

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

§ 2. Wymiar zwolnienia wynosi:

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

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

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

§ 1. O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na
czas nieokre§lony pracodawca zawiadamia na pi§mie reprezentujaca pra-
cownika zakladowg organizacje zwigzkowa, podajac przyczyne uzasadniajaca
rozwiazanie umowy.

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

§ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

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

Art, 39, [Zakaz wypowiedzenia umowy o prace]

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

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

Art. 41. [Usprawiedliwiona nieobecnos¢ w pracy]

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie urlopu pra-
cownika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
w pracy, jezeli nie upltynal jeszcze okres uprawniajacy do rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia.
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Art. 41', [Ogloszenie upadlosci lub likwidacji pracodawcy]

§ 1. W razie ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy, nie stosu-
je sie przepiséw art. 38, 39 i 41, ani przepiséw szczegélnych dotyczacych
ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy
o prace.

{§ 2. (uchylony)

{ 3. (uchylony)

{§ 4. (uchylony)

Art, 42, [Wypowiedzenie zmieniajace]

§ 1. Przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie odpowiednio do
wypowiedzenia wynikajacych z umowy warunkéw pracy i ptacy.

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

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

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

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

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

1) wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogétu pracow-
nikéw zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do ktérej pra-
cownik nalezy;

2) stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci do wykonywania
dotychczasowej pracy albo niezawiniong przez pracownika utrate uprawniert
koniecznych do jej wykonywania.
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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 sadu pracy, o ktérym mowa w dziale dwunastym.

Art. 45, [Orzeczenia sadu pracy]

§ 1. W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw
0 prace, sad pracy - stosownie do zgdania pracownika - orzeka o bezskutecz-
nosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu - o przywréceniu
pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

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

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

Art, 46. (uchylony)

Art. 47./ [Wynagrodzenie po przywroceniu]

Pracownikowi, ktory podjal prace w wyniku przywroécenia do pracy,
przyshuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jed-
nak niz za 2 miesiace, a gdy okres wypowiedzenia wynosil 3 miesiace - nie
wiecej niz za 1 miesiac. Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracownikiem,
o ktorym mowa w art. 39, albo z pracownica w okresie cigzy lub urlopu ma-
cierzynskiego, wynagrodzenie przyshiguje za caly czas pozostawania bez
pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy rozwigzano umowe o prace z pra-
cownikiem - ojcem wychowujacym dziecko lub pracownikiem - innym
czlonkiem najblizszej rodziny, o ktorym mowa w art. 175! pkt 3, w okresie

4 Art. 47 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 3 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzesnia 2019 r.
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korzystania z urlopu macierzynskiego, albo gdy rozwigzanie umowy o pra-
ce podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczegdlnego.

Art. 47, [Odszkodowanie]

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

Art, 48, [0Odmowa ponownego zatrudnienia]

§ 1. Pracodawca moze odméwi¢ ponownego zatrudnienia pracownika, jeze-
li w ciagu 7 dni od przywrécenia do pracy nie zgtosit on gotowosci niezwlocz-
nego podjecia pracy, chyba ze przekroczenie terminu nastapilo z przyczyn
niezaleznych od pracownika.

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

Art, 49, [Skrocony okres wypowiedzenia]

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

Art. 50, [Odszkodowanie]

{ 1. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na okres probny nastg-
pito z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu tych umoéw, pracownikowi
przystuguje wylgcznie odszkodowanie. Odszkodowanie przystuguje w wyso-
kosci wynagrodzenia za czas, do uplywu ktérego umowa miata trwac.

§ 2. (uchylony)

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

5 Na podstawie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 11 grudnia 2018 r. (Dz.U. poz. 2377) art. 50 § 3
w zakresie, w jakim nie przyznaje pracownikowi objetemu ochrong przedemerytalng wynikajacg z art. 39
tej ustawy, ktéremu umowe o prace zawartg na czas okreslony wypowiedziano z naruszeniem przepiséw
0 wypowiadaniu takiej umowy, prawa zadania orzeczenia przez sad bezskutecznosci wypowiedzenia tej
umowy, a W razie jej rozwigzania — przywrocenia do pracy na poprzednich warunkach, jest niezgodny
z art. 32 ust. 1 Konstytucji RP. Art. 50 § 3 w ww. zakresie utracit moc 20 grudnia 2018 r.
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§ 4. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 3, przystuguje w wysoko$ci wyna-
grodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwad, nie wiecej jednak
niz za 3 miesiace.

§ 5.° Przepisu { 3 nie stosuje si¢ w razie wypowiedzenia umowy o pra-
ce pracownikowi, o ktéorym mowa w art. 39, pracownicy w okresie cigzy
lub urlopu macierzynskiego, pracownikowi - ojcu wychowujacemu dziec-
ko lub pracownikowi - innemu czlonkowi najblizszej rodziny, o ktérym
mowa w art, 175! pkt 3, w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego,
a takze pracownikowi w okresie korzystania z ochrony stosunku pracy na
podstawie przepisow ustawy o zwiazkach zawodowych. W tych przypad-
kach stosuje sie odpowiednio przepisy art, 45,

Art, 51, [Okres pozostawania bez pracy]

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

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

Oddziat 5
Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia

Art, 52, [Rozwiazanie z winy pracownikal

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

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

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

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

6 Art. 50 § 5w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 4 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. 0 zmianie ustawy - Ko-
deks pracy oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzednia 2019 r.
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§ 2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika nie
moze nastapic¢ po uplywie 1 miesigca od uzyskania przez pracodawce wiado-
mosci o okoliczno$ci uzasadniajacej rozwigzanie umowy.

§ 3. Pracodawca podejmuje decyzje w sprawie rozwigzania umowy po zasie-
gnieciu opinii reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji zwigzkowej,
ktéra zawiadamia o przyczynie uzasadniajgcej rozwigzanie umowy. W razie za-
strzezen co do zasadno$ci rozwigzania umowy zakladowa organizacja zwigz-
kowa wyraza swojg opinie niezwlocznie, nie p6Zniej jednak niz w ciggu 3 dni.

{§ 4. (uchylony)

Art, 53, [Rozwigzanie z przyczyn niezawinionych]

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

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

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

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

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

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

{§ 3. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze nastgpic 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 mozliwo$ci ponownie zatrudni¢ pra-
cownika, ktéry w okresie 6 miesiecy od rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia, z przyczyn wymienionych w § 11 2, zgtosi swéj powr6t do pracy
niezwlocznie po ustaniu tych przyczyn.

Art, 54, (uchylony)
Art. 55. [Rozwigzanie przez pracownika]

§ 1. Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia, jezeli
zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wpltyw wyko-
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nywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przeniesie go w ter-
minie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze
wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe.

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

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

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

Oddzial 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 uméw 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 przywrdoceniu]

§ 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.

§ 2.7 Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracownikiem, o ktéorym mowa
w art. 39, albo z pracownica w okresie cigzy lub urlopu macierzyiskiego,
wynagrodzenie przyshiguje za caly czas pozostawania bez pracy; doty-
czy to takze przypadku, gdy rozwigzano umowe o prace z pracownikiem

7 Art.57 § 2 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 5 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks
pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzesnia 2019 r.
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- ojcem wychowujacym dziecko lub pracownikiem - innym czlonkiem
najblizszej rodziny, o ktorym mowa w art, 175! pkt 3, w okresie korzysta-
nia z urlopu macierzynskiego, albo gdy rozwigzanie umowy o prace pod-
lega ograniczeniu z mocy przepisu szczegolnego.

{ 3. (uchylony)

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

Art,. 58, [Odszkodowanie]

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

Art. 59, [Odszkodowanie w przypadku umoéw terminowych]

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

Art. 60. [Rozwijzanie w okresie wypowiedzenia]

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

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

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

Art, 61%, [Roszczenie pracodawcy]

W razie nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika umowy o prace
bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1}, pracodawcy przystuguje roszcze-
nie o odszkodowanie. O odszkodowaniu orzeka sad pracy.
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Art. 612, [Wysokos¢ odszkodowania]

§ 1. Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 61}, przystuguje w wysoko$ci wy-
nagrodzenia pracownika za okres wypowiedzenia. W przypadku rozwigzania
umowy o prace zawartej na czas okreslony, odszkodowanie przystuguje w wy-
soko$ci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miala trwaé, nie wiecej
jednak niz za okres wypowiedzenia.

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

Art, 62, (uchylony)

Oddziat 7
Wygasniecie umowy o prace

Art. 63, [Wygasniecie umowy o prace]
Umowa o prace wygasa w przypadkach okres§lonych w kodeksie oraz
w przepisach szczegdlnych.

Art. 63 [Smieré pracownika]

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

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

Art. 632, [Smieré pracodawcy]

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

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

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

1) przejecia pracownika przez nowego pracodawce na zasadach okre§lo-
nych w art. 23}

2) ustanowienia zarzadu sukcesyjnego z chwilg $mierci pracodawcy, zgod-
nie z ustawa z dnia 5lipca 2018 1. 0 zarzgdzie sukcesyjnym przedsiebiorstwem
osoby fizycznej (Dz.U. poz. 1629), zwanej dalej ,,ustawg o zarzadzie sukcesyj-
nym”.
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2)¢ ustanowienia zarzadu sukcesyjnego z chwila smierci pracodawcy,
zgodnie z ustawg z dnia 5 lipca 2018 r, o zarzadzie sukcesyjnym przedsie-
biorstwem osoDby fizycznej i innych ulatwieniach zwigzanych z sukcesjj
przedsiebiorstw (Dz.U, poz. 1629), zwanej dalej,,ustawg o zarzadzie sukce-
syjnym”,

§ 4. W przypadku, o ktérym mowa w § 3 pkt 2, umowa o prace z pracowni-
kiem wygasa z dniem wygasniecia zarzgdu sukcesyjnego, chyba ze przed tym
dniem nastgpilo przejecie pracownika przez nowego pracodawce na zasadach
okredlonych w art. 23%

§ 5. W przypadku gdy zgodnie z ustawg o zarzadzie sukcesyjnym nie usta-
nowiono zarzadu sukcesyjnego z chwilg $mierci pracodawcy, umowa o prace
wygasa z uplywem 30 dni od dnia §mierci pracodawcy, chyba zZe przed uply-
wem tego terminu osoba, o ktérej mowa w art. 14 ustawy o zarzadzie suk-
cesyjnym, albo zarzgdca sukcesyjny uzgodni z pracownikiem, na mocy pi-
semnego porozumienia stron, ze stosunek pracy bedzie kontynuowany na
dotychczasowych zasadach:

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

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

§ 6. Strony porozumienia, o ktérym mowa w { 5, mogg takze uzgodnic
wczesniejszy termin rozwigzania umowy o prace.

§ 7. W przypadku gdy zgodnie z ustawg o zarzadzie sukcesyjnym nie usta-
nowiono zarzadu sukcesyjnego z chwilg $mierci pracodawcy, umowa o prace
na czas okreslony rozwigzuje sie z uptywem czasu, na ktéry zostala zawarta,
jezeli termin jej rozwigzania przypada przed uplywem 30 dni od dnia §mier-
ci pracodawcy, chyba ze strony uzgodnia wczes$niejszy termin rozwigzania
umowy. Jezeli termin rozwigzania umowy o prace na czas okre§lony przy-
pada po uptywie 30 dni od dnia $mierci pracodawcy umowa o prace wyga-
sa z dniem wygasniecia zarzadu sukcesyjnego albo wygasniecia uprawnienia
do powolania zarzadcy sukcesyjnego, chyba ze wcze$niej rozwiaze sie z uply-
wem czasu, na ktéry zostata zawarta, albo strony uzgodnia wczedniejszy ter-
min rozwigzania umowy.

§ 8. Okres od dnia §mierci pracodawcy do dnia wygasniecia umowy o prace
albo dokonania uzgodnienia zgodnie z § 51 6, albo rozwigzania umowy o pra-

8 Art. 632 § 3 pkt 2 w brzmieniu ustalonym przez art. 4 ustawy z dnia 31 lipca 2019 r. o zmianie niektérych
ustaw w celu ograniczenia obcigzen regulacyjnych (Dz.U. poz. 1495). Zmiana wejdzie w zycie 1 stycznia
2020T.
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ce zgodnie z { 7 jest okresem usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, za kt6-
1y pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia.

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

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

§ 11. Jezeli zgodnie z ustawa o zarzadzie sukcesyjnym ustanowiono zarzad
sukcesyjny, w przypadku uzgodnienia, o ktérym mowa w § 5 pkt 1, umowy
0 prace wygasaja z dniem wygasniecia zarzgdu sukcesyjnego, chyba ze wcze-
$niej nastagpito przejecie pracownika przez nowego pracodawce na zasadach
okreslonych w art. 231,

§ 12. W razie ponownego zatrudniania pracownikéw w tej samej grupie za-
wodowej zarzadca sukcesyjny zatrudnia na poprzednich warunkach pracow-
nika, ktérego umowa o prace wygasta z powodu $mierci pracodawcy, jezeli
pracownik ten zgtosi zamiar podjecia zatrudnienia w ciggu miesiaca od dnia
ustanowienia zarzadu sukcesyjnego.

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

Art, 66, [Tymczasowe aresztowanie]

§ 1. Umowa o prace wygasa z uptywem 3 miesiecy nieobecno$ci pracownika
W pracy z powodu tymczasowego aresztowania, chyba ze pracodawca rozwig-
zat wczeéniej bez wypowiedzenia umowe o prace z winy pracownika.

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

§ 3. Przepisow § 2 nie stosuje sie w przypadku, gdy postepowanie karne
umorzono z powodu przedawnienia albo amnestii, a takze w razie warunko-
wego umorzenia postepowania.
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Art, 67. [0Odwolanie do sadu pracy]

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

Rozdzial Ila
(uchylony)

Art. 67'-67%, (uchylone)

Rozdziat IIb
Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy

Art, 675, [Telepraca]

§ 1. Praca moze by¢ wykonywana regularnie poza zakladem pracy, z wy-
korzystaniem §rodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepiséw
o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczna (telepraca).

§ 2. Telepracownikiem jest pracownik, ktéry wykonuje prace w warunkach
okres§lonych w § 1 i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szczegélnosci za
posrednictwem $rodkéw komunikacji elektronicznej.

Art,. 67°, [Warunki stosowania telepracyl]

§ 1. Warunki stosowania telepracy przez pracodawce okre$la sie w porozu-
mieniu zawieranym miedzy pracodawcg i zakladowg organizacjg zwigzkowa,
a w przypadku gdy u pracodawcy dziala wiecej niz jedna zakladowa organiza-
cja zwigzkowa - w porozumieniu miedzy pracodawcy a tymi organizacjami.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci porozumienia ze wszystkimi
zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tres¢ poro-
zumienia z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu
art. 25% ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktérych kazda zrzesza
co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy.

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

§ 4. Jezeli u danego pracodawcy nie dzialajg zakladowe organizacje zwigz-
kowe, warunki stosowania telepracy okre$la pracodawca w regulaminie, po
konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie przyje-
tym u danego pracodawcy.
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§ 5. Wykonywanie pracy w formie telepracy jest takze dopuszczalne na wnio-
sek pracownika zlozony w postaci papierowej lub elektronicznej, niezaleznie od
zawarcia, w trybie przewidzianym w § 1-4, porozumienia okre$lajacego warunki
stosowania telepracy albo okreslenia tych warunkéw w regulaminie.

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

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

Art, 67’. [Umowa o prace na warunkach telepracy]

§ 1. Uzgodnienie miedzy stronami umowy o prace, ze praca bedzie wykony-
wana w warunkach okre§lonych w art. 67°, moze nastgpic:

1) przy zawieraniu umowy o prace albo

2) w trakcie zatrudnienia.

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

§ 3. W trakcie zatrudnienia zmiana warunkéw wykonywania pracy, na okre-
$lone zgodnie z art. 67°, moze nastapi¢ na mocy porozumienia stron, z inicja-
tywy pracownika lub pracodawcy. Pracodawca powinien, w miare mozliwo-
$ci, uwzgledni¢ wniosek pracownika dotyczacy wykonywania pracy w formie
telepracy.

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

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

§ 1. W terminie 3 miesiecy od dnia podjecia pracy w formie telepracy, zgod-
nie z art. 677 § 1 pkt 2, kazda ze stron moze wystapic¢ z wigzacym wnioskiem
o0 zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy i przywrécenie po-
przednich warunkéw wykonywania pracy. Strony ustalajg termin, od ktérego
nastapi przywrécenie poprzednich warunkéw wykonywania pracy, nie dtuz-
szy niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku.

§ 2. Jezeli wniosek telepracownika zostanie ztozony po uplywie terminu
okreslonego w { 1, pracodawca powinien - w miare mozliwosdci - uwzgled-
ni¢ ten wniosek.

§ 3. Po uplywie terminu okre§lonego w § 1 przywrdcenie przez pracodawce po-
przednich warunkéw wykonywania pracy moze nastgpi¢ w trybie art. 42 § 1-3.
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Art. 67°. [Wypowiedzenie umowy o prace w formie telepracy]

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

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

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

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

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

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w art. 677 § 1 pkt 2, pracodawca przeka-
zuje na pismie telepracownikowi informacje okre§lone w § 1 pkt 11 2, najpéz-
niej w dniu rozpoczecia przez niego wykonywania pracy w formie telepracy.

Art. 67%, [Zasady telepracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) dostarczy¢ telepracownikowi sprzet niezbedny do wykonywania pracy w for-
mie telepracy, spelniajgcy wymagania okreslone w rozdziale IV dziatu dziesiatego,

2) ubezpieczy¢ sprzet,

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

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

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

§ 2. Pracodawca i telepracownik moga, w odrebnej umowie, okresli¢
w szczego6lnos$ci:

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

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

3) sposdb i forme kontroli wykonywania pracy przez telepracownika.

§ 3. W przypadku, o ktérym mowa w { 2 pkt 1, telepracownikowi przystuguje
ekwiwalent pieniezny w wysoko$ci okreslonej w porozumieniu lub regulami-
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nie, o ktérych mowa w art. 676, lub w umowie, o ktérej mowa w { 2. Przy usta-
laniu wysokoéci ekwiwalentu bierze sie pod uwage w szczeg6lnosci normy
zuzycia sprzetu, jego udokumentowane ceny rynkowe oraz ilo§¢ wykorzysta-
nego materialu na potrzeby pracodawcy i jego ceny rynkowe.

Art, 672, [Ochrona danych]

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

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

Art, 67%, [Porozumiewanie sie pracodawcy i telepracownika na odlegtos¢]

Telepracownik i pracodawca przekazujg informacje niezbedne do wzajem-
nego porozumiewania sie za pomoca $rodkéw komunikacji elektronicznej
albo podobnych $rodkéw indywidualnego porozumiewania sie na odlegtosc.

Art, 67, [Kontrola telepracownika w miejscu wykonywania pracy]

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

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

1) wykonywania pracy,

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

3) w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy

- za uprzednia zgoda telepracownika wyrazona na pismie, albo za pomoca
$rodkéw komunikacji elektronicznej, albo podobnych §rodkéw indywidualne-
go porozumiewania sie na odlegtos¢.

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

§ 4. Pierwszg kontrole, w zakresie okre§lonym w { 2 pkt 3, przeprowadza sie, na
wniosek telepracownika, przed rozpoczeciem przez niego wykonywania pracy.

Art, 675, [Zakaz dyskryminacji telepracownika]

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

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

Art, 676, [Prawa telepracownika]

Pracodawca umozliwia telepracownikowi, na zasadach przyjetych dla ogétu
pracownikéw, przebywanie na terenie zakladu pracy, kontaktowanie sie z inny-
mi pracownikami oraz korzystanie z pomieszczen i urzgdzer pracodawcy, z za-
ktadowych obiektéw socjalnych i prowadzonej dzialalnosci socjalnej.

Art, 677, [Obowiazki pracodawcy wzgledem telepracownika]

Jezeli praca jest wykonywana w domu telepracownika, pracodawca realizu-
je wobec niego, w zakresie wynikajacym z rodzaju i warunkéw wykonywanej
pracy, obowigzki okres§lone w dziale dziesigtym, z wylaczeniem:

1) obowigzku dbatosci o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen pracy,
okres§lonego w art. 212 pkt 4;

2) obowigzkéw okreslonych w rozdziale III tego dziatu;

3) obowigzku zapewnienia odpowiednich urzgdzen higieniczno-sanitar-
nych, okres§lonego w art, 233.

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

Oddziat 1
Stosunek pracy na podstawie powolania

Art. 68. [Nawigzanie stosunku pracy]

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

§ 1. Stosunek pracy, o ktérym mowa w { 1, nawigzuje sie na czas nieokreslo-
ny, a jezeli na podstawie przepiséw szczegdélnych pracownik zostal powotany
na czas okreslony, stosunek pracy nawigzuje sie na okres objety powotaniem.

{ 2. (uchylony)

Art, 68, [Konkurs]

Powotanie moze by¢ poprzedzone konkursem, chocby przepisy szczegélne
nie przewidywaly wymogu wylonienia kandydata na stanowisko wylgcznie
w wyniku konkursu.
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Dzial drugi. Stosunek pracy art. 682-70

Art, 682 [Termin i forma nawigzania stosunku pracy]

§ 1. Stosunek pracy na podstawie powolania nawigzuje sie w terminie okre-
Slonym w powolaniu, a jezeli termin ten nie zostat okre$lony - w dniu dore-
czenia powolania, chyba ze przepisy szczegdlne stanowia inaczej.

§ 2. Powotanie powinno by¢ dokonane na pismie.

Art, 68 [Rozwiazanie poprzedniego stosunku pracy]

Jezeli pracownik powotany na stanowisko w wyniku konkursu pozostaje
w stosunku pracy z innym pracodawcg i obowigzuje go trzymiesieczny okres
wypowiedzenia, moze on rozwigza¢ ten stosunek za jednomiesiecznym wy-
powiedzeniem. Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie pocigga za sobg
skutki, jakie przepisy prawa pracy wiazg z rozwigzaniem umowy o prace
przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Art, 69. [Stosowanie przepiséw dotyczacych umowy o prace na czas
nieokreslony]

Jezeli przepisy niniejszego oddzialu nie stanowig inaczej, do stosunku pra-
cy na podstawie powolania stosuje sie przepisy dotyczgce umowy o prace na
czas nieokreslony, z wylaczeniem przepiséw regulujgcych:

1) tryb postepowania przy rozwigzywaniu uméw o prace;

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

a) o bezskuteczno$ci wypowiedzen,

b) (uchylona)

¢) o przywracaniu do pracy.

Art, 70. [Odwolanie ze stanowiska]

§ 1. Pracownik zatrudniony na podstawie powotania moze by¢ w kazdym czasie
- niezwlocznie lub w okre$§lonym terminie - odwolany ze stanowiska przez or-
gan, ktéry go powolal. Dotyczy to réwniez pracownika, ktéry na podstawie prze-
piséw szczegdlnych zostat powolany na stanowisko na czas okreslony.

§ 1. Odwotanie powinno by¢ dokonane na pismie.

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

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

§ 3. Odwotlanie jest réwnoznaczne z rozwigzaniem umowy o prace bez wy-
powiedzenia, jezeli nastapito z przyczyn, o ktérych mowa w art. 52 lub 53.
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Art, 71, [Zatrudnienie w okresie wypowiedzenia]

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

Art. 72, [Odwolanie w sytuacjach szczegdlnych]

§ 1. Jezeli odwotanie nastgpito w okresie usprawiedliwionej nieobecno$ci
w pracy, bieg wypowiedzenia rozpoczyna sie po uplywie tego okresu. Jeze-
li jednak usprawiedliwiona nieobecno$¢ trwa dtuzej niz okres przewidziany
w art. 53 § 11 2, organ, ktéry pracownika powotal, moze rozwigza¢ stosunek
pracy bez wypowiedzenia.

§ 2. W razie odwotania pracownicy w okresie cigzy, organ odwotlujacy jest obo-
wigzany zapewnic jej inng prace, odpowiednig ze wzgledu na jej kwalifikacje za-
wodowe, przy czym przez okres réwny 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 uptywem okresu réwnego okresowi wypowiedzenia, ktérego bieg
rozpoczyna sie od dnia zaproponowania na pi§mie innej pracy.

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

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

Oddziat 2
Stosunek pracy na podstawie wyboru

Art, 73, [Wybor pracownika]

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

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

Art, 74, [Urlop bezplatny]

Pracownik pozostajacy w zwigzku z wyborem na urlopie bezplatnym ma
prawo powrotu do pracy u pracodawcy, ktéry zatrudniat go w chwili wyboru,
na stanowisko réwnorzedne pod wzgledem wynagrodzenia z poprzednio zaj-
mowanym, jezeli zglosi swéj powrdt w ciagu 7 dni od rozwigzania stosunku
pracy z wyboru. Niedotrzymanie tego warunku powoduje wygasniecie sto-
sunku pracy, chyba ze nastapito z przyczyn niezaleznych od pracownika.
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Art, 75. [Odprawa]

Pracownikowi, ktéry nie pozostawat w zwigzku z wyborem na urlopie bez-
platnym, przystuguje odprawa w wysokos$ci jednomiesiecznego wynagrodze-
nia.

Oddziat 3
Stosunek pracy na podstawie mianowania

Art. 76. [Nawigzanie stosunku pracy na podstawie mianowania]
Stosunek pracy nawigzuje sie na podstawie mianowania w przypadkach
okreslonych w odrebnych przepisach.

Oddziat 4
Stosunek pracy na podstawie spétdzielczej umowy o prace

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

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

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

DZIAL TRZECI

WYNAGRODZENIE ZA PRACE
I INNE SWIADCZENIA

Rozdziat I
Ustalanie wynagrodzenia za prace i innych $§wiadczen
zwiagzanych z pracg

Art, 77, [Uklady zbiorowe pracy]

Warunki wynagradzania za prace i przyznawania innych §wiadczen zwig-
zanych z pracg ustalajg uklady zbiorowe pracy, zgodnie z przepisami dziatu
jedenastego, z zastrzezeniem przepiséw art. 772775,

Art. 77%. [Regulamin wynagradzania]
§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 50 pracownikéw, nieobjetych
zakladowym ukladem zbiorowym pracy ani ponadzakladowym ukladem
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zbiorowym pracy odpowiadajgcym wymaganiom okre§lonym w { 3, ustala
warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania.

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikéw, nieobjetych za-
kladowym ukladem zbiorowym pracy ani ponadzakladowym ukladem zbio-
rowym pracy odpowiadajacym wymaganiom okre§lonym w § 3, moze ustali¢
warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania.

§ 12 Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikéw,
nieobjetych zakladowym ukladem zbiorowym pracy ani ponadzakladowym
ukladem zbiorowym pracy odpowiadajacym wymaganiom okre§lonym w § 3,
ustala warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania, je-
zeli zakladowa organizacja zwigzkowa wystapi z wnioskiem o jego ustalenie.

§ 2. W regulaminie wynagradzania pracodawca moze ustali¢ takze inne
$wiadczenia zwigzane z praca i zasady ich przyznawania.

§ 3. Regulamin wynagradzania obowigzuje do czasu objecia pracownikéw za-
kladowym ukladem zbiorowym pracy lub ponadzakladowym ukiadem zbioro-
wym pracy ustalajgcym warunki wynagradzania za prace oraz przyznawania
innych §wiadczenl zwigzanych z pracg w zakresie i w sposdb umozliwiajgcy okre-
§lanie, na jego podstawie, indywidualnych warunkéw uméw o prace.

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

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

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

Art. 77°. [Sfera budzetowa]

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

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

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

1) wynagrodzenia zasadniczego pracownikéw;



Dzial trzeci. Wynagrodzenie za prace i inne §wiadczenia art, 774-77°

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

3) innych §wiadczenl zwigzanych z pracg, w tym takich, ktére mogg by¢
uzaleznione od okreséw przepracowanych przez pracownika; w szczegélno-
$ci moze to dotyczy¢ nagrody jubileuszowej i jednorazowej odprawy pieniez-
nej przystugujacej pracownikowi, ktérego stosunek pracy ustat w zwigzku
z przej$ciem na rente z tytutu niezdolnos$ci do pracy lub emeryture.

Art, 77%, uchylony)

Art. 77°. [Zwrot Kosztow podrozy stuzbowej]

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

§ 2. Minister wiasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia, wyso-
ko$¢ oraz warunki ustalania naleznosci przystugujgcych pracownikowi, zatrud-
nionemu w panstwowej lub samorzgdowej jednostce sfery budzetowej, z tytutu
podrézy stuzbowej na obszarze kraju oraz poza granicami kraju. Rozporzadzenie
powinno w szczeg6lnosci okreslaé¢ wysokos$¢ diet, z uwzglednieniem czasu trwa-
nia podrézy, a w przypadku podrdzy poza granicami kraju - walute, w jakiej be-
dzie ustalana dieta i limit na nocleg w poszczegdlnych paristwach, a takze wa-
runki zwrotu kosztéw przejazdéw, noclegéw i innych wydatkow.

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

§ 4. Postanowienia ukladu zbiorowego pracy, regulaminu wynagradzania lub
umowy o prace nie moga ustala¢ diety za dobe podrézy stuzbowej na obszarze
kraju oraz poza granicami kraju w wysokosci nizszej niz dieta z tytulu podrézy
shuzbowej na obszarze kraju okre$lona dla pracownika, o ktérym mowa w § 2.

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

§ 2. W celu okreélenia wynagrodzenia za prace ustala sie, w trybie prze-
widzianym 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 zo-
staly one przewidziane z tytutu wykonywania okres§lonej pracy.

Art, 79, (uchylony)

Art, 80. [Wynagrodzenie za prace wykonang]

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

Art, 81. [Przestdj]

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

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

§ 3. Pracodawca moze na czas przestoju powierzyé¢ pracownikowi inng od-
powiednia prace, za ktdérej wykonanie przystuguje wynagrodzenie przewi-
dziane za te prace, nie nizsze jednak od wynagrodzenia ustalonego zgodnie
z § 1. Jezeli przest6j nastapit z winy pracownika, przystuguje wytacznie wyna-
grodzenie przewidziane za wykonanga prace.

§ 4. Wynagrodzenie za czas przestoju spowodowanego warunkami at-
mosferycznymi przystuguje pracownikowi zatrudnionemu przy pracach
uzaleznionych od tych warunkéw, jezeli przepisy prawa pracy tak stanowig.
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W razie powierzenia 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 ushug]

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

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

Art, 83, [Normy pracy]

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

§ 2. Normy pracy s3a ustalane z uwzglednieniem osiggnietego poziomu
techniki i organizacji pracy. Normy pracy mogg by¢ zmieniane w miare wdra-
zania technicznych i organizacyjnych usprawnieri zapewniajacych wzrost
wydajnosci pracy.

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

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

Rozdzial II
Ochrona wynagrodzenia za prace

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

Art, 85, [Termin wyplaty wynagrodzenial

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

§ 2. Wynagrodzenie za prace platne raz w miesigcu wyplaca sie z dotu, nie-
zwlocznie po ustaleniu jego pelnej wysoko$ci, nie pézniej jednak niz w ciggu
pierwszych 10 dni nastepnego miesigca kalendarzowego.
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§ 3. Jezeli ustalony dzierh wyplaty wynagrodzenia za prace jest dniem wol-
nym od pracy, wynagrodzenie wyplaca sie w dniu poprzedzajgcym.

§ 4. Skiadniki wynagrodzenia za prace, przystugujace pracownikowi za
okresy dluzsze niz jeden miesiac, wyplaca sie z dotu w terminach okreslonych
w przepisach prawa pracy.

§ 5. Pracodawca, na zadanie pracownika, jest obowigzany udostepni¢ do wglg-
du dokumenty, na ktérych podstawie zostato obliczone jego wynagrodzenie.

Art. 86. [Miejsce i forma wyplaty wynagrodzenial

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

§ 3. Wyplata wynagrodzenia jest dokonywana na wskazany przez pracow-
nika rachunek platniczy, chyba ze pracownik zlozyt w postaci papierowej lub
elektronicznej wniosek o wyplate wynagrodzenia do rak wiasnych.

Art, 87, [Potracenia z wynagrodzenia]

§ 1. Z wynagrodzenia za prace - po odliczeniu skiadek na ubezpieczenia
spoteczne, zaliczki na podatek dochodowy od oséb fizycznych oraz wplat do-
konywanych do pracowniczego planu kapitalowego, w rozumieniu ustawy
z dnia 4 pazdziernika 2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych (Dz.U.
poz. 2215), jezeli pracownik nie zrezygnowat z ich dokonywania - podlegaja
potraceniu tylko nastepujace naleznosci:

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

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

3) zaliczki pieniezne udzielone pracownikowi;

4) kary pieniezne przewidziane w art. 108.

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

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

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

2) w razie egzekucji innych naleznosci lub potracania zaliczek pienieznych
- do wysokos$ci polowy wynagrodzenia.

{§ 4. Potracenia, o ktérych mowa w § 1 pkt 2 i 3, nie moga w sumie przekra-
cza¢ potowy wynagrodzenia, a 3cznie z potraceniami, o ktérych mowa w § 1
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pkt 1 - trzech pigtych wynagrodzenia. Niezaleznie od tych potrgcen kary pie-
niezne potraca sie w granicach okreslonych w art. 108.

§ 5. Nagroda z zakladowego funduszu nagréd, dodatkowe wynagrodzenie
roczne oraz naleznosci przystugujace pracownikom z tytutu udzialu w zysku
lub w nadwyzce bilansowej podlegajg egzekucji na zaspokojenie swiadczen
alimentacyjnych do pelnej wysokosci.

§ 6. (uchylony)

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

§ 8. Potraceri naleznosci z wynagrodzenia pracownika w miesigcu, w ktérym sa
wyptacane skladniki wynagrodzenia za okresy dluzsze niz 1 miesiac, dokonuje sie
od l3cznej kwoty wynagrodzenia uwzgledniajacej te skladniki wynagrodzenia.

Art, 87, [Kwota wolna od potraceii]

§ 1. Wolna od potraceni jest kwota wynagrodzenia za prace w wysokos$ci:

1) minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odreb-
nych przepiséw, przystugujacego pracownikom zatrudnionym w pelnym wy-
miarze czasu pracy, po odliczeniu sktadek na ubezpieczenia spoteczne, zalicz-
ki na podatek dochodowy od 0séb fizycznych oraz wptat dokonywanych do
pracowniczego planu kapitatowego, jezeli pracownik nie zrezygnowat z ich
dokonywania - przy potracaniu sum egzekwowanych na mocy tytutéw wy-
konawczych na pokrycie naleznosci innych niz swiadczenia alimentacyjne;

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

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

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

Art, 88, [Potracenia na Swiadczenia alimentacyjne]

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

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

2) wynagrodzenie za prace zostalo zajete w trybie egzekucji sgdowej lub ad-
ministracyjnej.
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art. 89-92 Kodeks pracy z komentarzem do najwazniejszych zmian

§ 2. Potrgcen, o ktérych mowa w § 1, pracodawca dokonuje na wniosek wie-
rzyciela na podstawie przedlozonego przez niego tytulu wykonawczego.

Art, 89, (uchylony)

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

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

Art, 91. [Zgoda pracownika na potracenie]

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

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

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

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

) Rozdziat III
Swiadczenia przystugujace w okresie czasowej
niezdolnosci do pracy

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

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

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

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

3) poddania sie niezbednym badaniom lekarskim przewidzianym dla
kandydatéw na dawcéw komoérek, tkanek i narzadéw oraz poddania sie
zabiegowi pobrania komoérek, tkanek i narzadéw - w okresie wskazanym
w pkt 1 - pracownik zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia.
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§ 1L (uchylony)

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

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

1) nie ulega obnizeniu w przypadku ograniczenia podstawy wymiaru zasit-
ku chorobowego;

2) nie przystuguje w przypadkach, w ktérych pracownik nie ma prawa do
zasitku chorobowego.

§ 4. Za czas niezdolno$ci do pracy, o ktérej mowa w § 1, trwajgcej lgcznie
dluzej niz 33 dni w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku pracownika,
ktéry ukoniczyt 50 rok zycia, trwajacej lacznie dluzej niz 14 dni w ciggu roku
kalendarzowego, pracownikowi przystuguje zasitek chorobowy na zasadach
okreslonych w odrebnych przepisach.

§ 5. Przepisy § 1 pkt 11 § 4 w cze$ci dotyczacej pracownika, ktéry ukoriczyt
50 rok zycia, dotyczg niezdolnosci pracownika do pracy przypadajgcej po roku
kalendarzowym, w ktérym pracownik ukoriczyt 50 rok zycia.

Rozdzial Illa
Odprawa rentowa lub emerytalna

Art. 921, [0Odprawa emerytalna lub rentowa]

§ 1. Pracownikowi spelniajgcemu warunki uprawniajace do renty z tytutu
niezdolno$ci do pracy lub emerytury, ktérego stosunek pracy ustat w zwigzku
z przej$ciem na rente lub emeryture, przystuguje odprawa pieniezna w wyso-
koéci jednomiesiecznego wynagrodzenia.

§ 2. Pracownik, ktéry otrzymat odprawe, nie moze ponownie nabyé 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 zasiltku z tytulu niezdolnosci do
pracy wskutek choroby, rodzinie przystuguje od pracodawcy odprawa po-
$miertna.

§ 2. Wysoko$¢ odprawy, o ktérej mowa w { 1, jest uzalezniona od okresu za-
trudnienia pracownika u danego pracodawcy i wynosi:
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art. 94 Kodeks pracy z komentarzem do najwazniejszych zmian

1) jednomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony kré-
cejniz 10 lat;

2) trzymiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony co naj-
mniej 10 lat;

3) sze$ciomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony co
najmniej 15 lat.

§ 3. Przepis art. 36 { 1! stosuje sie odpowiednio.

§ 4. Odprawa posmiertna przystuguje nastepujgcym cztonkom rodziny pra-
cownika:

1) matzonkowi;

2) innym czlonkom rodziny spelniajgcym warunki wymagane do uzyska-
nia renty rodzinnej w mysl przepiséw o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych.

§ 5. Odprawe posmiertng dzieli sie w czedciach réwnych pomiedzy wszyst-
kich uprawnionych cztonkéw rodziny.

§ 6. Jezeli po zmarlym pracowniku pozostal tylko jeden czlonek rodziny
uprawniony do odprawy posmiertnej, przystuguje mu odprawa w wysokosci
potowy odpowiedniej kwoty okre§lonej w § 2.

§ 7. Odprawa posmiertna nie przystuguje czlonkom rodziny, o ktérych
mowa w { 4, jezeli pracodawca ubezpieczyt pracownika na zycie, a odszkodo-
wanie wyplacone przez instytucje ubezpieczeniowg jest nie nizsze niz odpra-
wa poémiertna przystugujaca zgodnie z § 2 i 6. Jezeli odszkodowanie jest niz-
sze od odprawy po$miertnej, pracodawca jest obowigzany wyptaci¢ rodzinie
kwote stanowiacg réznice miedzy tymi §wiadczeniami.

DZIAL CZWARTY

OBOWIAZKI PRACODAWCY I PRACOWNIKA

Rozdziat I
Obowigzki pracodawcy

Art. 94, [Podstawowe obowiazKki pracodawcy]

Pracodawca jest obowigzany w szczegélnosci:

1) zaznajamia¢ pracownikéw podejmujgcych prace z zakresem ich obowigz-
kéw, sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich
podstawowymi uprawnieniami;

2) organizowaé prace w sposéb zapewniajacy pelne wykorzystanie cza-
su pracy, jak réwniez osigganie przez pracownikéw, przy wykorzystaniu ich
uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wydajnos$ci i nalezytej jakosci pracy;
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2a) organizowaé prace w sposéb zapewniajacy zmniejszenie ucigzliwosci
pracy, zwlaszcza pracy monotonnej i pracy w ustalonym z gory tempie;

2b) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlno$ci ze
wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosc, rase, religie, narodowos¢, przeko-
nania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyzna-
nie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslo-
ny lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy;

3) (uchylony)

4) zapewnia¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz prowadzié syste-
matyczne szkolenie pracownikéw w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy;

5) terminowo i prawidtowo wyptaca¢ wynagrodzenie;

6) utatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych;

7) stwarza¢ pracownikom podejmujacym zatrudnienie po ukonczeniu
szkoly prowadzacej ksztalcenie zawodowe lub szkoly wyzszej warunki sprzy-
jajace przystosowaniu sie do nalezytego wykonywania pracy;

8) zaspokaja¢ w miare posiadanych §rodkéw socjalne potrzeby pracownikéw;

9) stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz
wynikéw ich pracy;

9a) prowadzi¢ i przechowywa¢é w postaci papierowej lub elektronicznej do-
kumentacje w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akta osobowe
pracownikéw (dokumentacja pracownicza);

9b) przechowywaé dokumentacje pracownicza w sposéb gwarantujacy za-
chowanie jej poufnosci, integralnosci, kompletnosci oraz dostepnosci, w wa-
runkach niegrozacych uszkodzeniem lub zniszczeniem przez okres zatrudnie-
nia, a takze przez okres 10 lat, liczac od korica roku kalendarzowego, w ktérym
stosunek pracy uleglt rozwigzaniu lub wygast, chyba ze odrebne przepisy prze-
widuja dluzszy okres przechowywania dokumentacji pracowniczej;

10) wplywa¢ na ksztattowanie w zakladzie pracy zasad wspétzycia spotecznego.

Art, 94, [Podstawowe obowiazki pracodawcy]

Pracodawca udostepnia pracownikom tekst przepiséw dotyczacych réwne-
go traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszech-
nionej na terenie zaktadu pracy lub zapewnia pracownikom dostep do tych
przepiséw w inny sposéb przyjety u danego pracodawcy.

Art, 942, [Informacje]

Pracodawca jest obowigzany informowaé pracownikéw w sposéb przyje-
ty u danego pracodawcy o mozliwosci zatrudnienia w pelnym lub w niepet-
nym wymiarze czasu pracy, a pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
- o wolnych miejscach pracy.
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art. 943-94° Kodeks pracy z komentarzem do najwazniejszych zmian

Art, 94%, [Obowigzek przeciwdzialania mobbingowi]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczgce pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugo-
trwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizo-
ng ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie
lub o$émieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow.

{ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywolat rozstréj zdrowia, moze docho-
dzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem zado$éuczynienia pieniez-
nego za doznana krzywde.

§ 4.° Pracownik, ktory doznal mobbingu lub wskutek mobbingu rozwia-
zal umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane
na podstawie odrebnych przepisow.

§ 5. O§wiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno na-
stapi¢ na pismie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasadniajgcej
rozwigzanie umowy.

Art, 94%, [Przechowywanie dokumentacji pracowniczej]

Jezeli przechowywana dokumentacja pracownicza moze stanowié lub sta-
nowi dowdd w postepowaniu, a pracodawca:

1) jest strong tego postepowania - przechowuje dokumentacje pracowni-
cza do czasu jego prawomocnego zakoniczenia, nie krécej jednak niz do upty-
wu okresu, o ktérym mowa w art. 94 pkt 9b; art. 947 stosuje sie odpowiednio;

2) powziglt wiadomo$¢é o wytoczeniu powddztwa lub wszczeciu postepo-
wania - okres przechowywania dokumentacji pracowniczej, o ktérym mowa
w art. 94 pkt 9b, przedituza sie o 12 miesiecy, po uptywie ktérych pracodaw-
ca zawiadamia, w postaci papierowej lub elektronicznej, bytego pracownika
o mozliwosci odbioru tej dokumentacji w terminie 30 dni od dnia otrzymania
zawiadomienia oraz, w przypadku jej nieodebrania, o zniszczeniu dokumen-
tacji pracowniczej; art. 947 stosuje sie odpowiednio.

Art, 94%, [OKkres przechowywania dokumentacji pracowniczej]
§ 1. W przypadku ponownego nawigzania stosunku pracy z tym samym
pracownikiem w okresie, o kté6rym mowa w art. 94 pkt 9b, pracodawca konty-

° Art. 94° § 4 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 6 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. 0 zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. poz.1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzesnia 2019 1.
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nuuje prowadzenie dla tego pracownika dotychczasowej dokumentacji pra-
cowniczej.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w § 1, okres przechowywania dokumen-
tacji pracowniczej liczy sie od korica roku kalendarzowego, w ktérym Koriczg-
cy sie najpdézniej stosunek pracy rozwigzat sie lub wygast.

Art, 94¢, [Dokumenty wydawane pracownikowi w przypadku rozwig-
zania lub wygasniecia stosunku pracy]

W przypadku rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy pracodawca
wraz ze $wiadectwem pracy wydaje pracownikowi w postaci papierowej lub
elektronicznej informacje o:

1) okresie przechowywania dokumentacji pracowniczej, o ktérym mowa
w art. 94 pkt 9b lub w art. 94° § 2;

2) mozliwo$ci odbioru przez pracownika dokumentacji pracowniczej do
korica miesigca kalendarzowego nastepujacego po upltywie okresu przecho-
wywania dokumentacji pracowniczej, o ktérym mowa w art. 94 pkt 9b lub
w art. 94° { 2;

3) zniszczeniu dokumentacji pracowniczej w przypadku jej nieodebrania
w oKkresie, o ktérym mowa w pkt 2.

Art, 9%, [Zniszczenie dokumentacji pracowniczej]

§ 1. Pracodawca niszczy dokumentacje pracownicza w sposéb uniemozli-
wiajgcy odtworzenie jej tredci, w terminie do 12 miesiecy po uptywie okre-
su przeznaczonego na odbiér dokumentacji pracowniczej, o ktérym mowa
w art. 94° pkt 2.

§ 2. W terminie, o ktérym mowa w { 1, do czasu zniszczenia, pracodawca
moze wydaé dokumentacje pracownicza bylemu pracownikowi.

Art, 94%, [Zmiana postaci dokumentacji pracowniczejl

§ 1. Pracodawca moze zmieniaé postaé, w ktérej prowadzi i przechowuje do-
kumentacje pracownicza.

§ 2. Zmiana postaci dokumentacji pracowniczej z papierowej na elektro-
niczng nastepuje przez sporzadzenie odwzorowania cyfrowego, w szczegdl-
no$ci skanu, i opatrzenie go kwalifikowanym podpisem elektronicznym lub
kwalifikowana pieczecia elektroniczng pracodawcy lub kwalifikowanym pod-
pisem elektronicznym upowaznionej przez pracodawce osoby, potwierdzaja-
cym zgodnos$¢ odwzorowania cyfrowego z dokumentem papierowym.

§ 3. Zmiana postaci dokumentacji pracowniczej z elektronicznej na papie-
rowga nastepuje przez sporzadzenie wydruku i opatrzenie go podpisem praco-
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dawcy lub osoby przez niego upowaznionej, potwierdzajagcym zgodno$é wy-
druku z dokumentem elektronicznym.

Art. 94°, [0dbior dokumentacji pracowniczej]

§ 1. Pracodawca informuje pracownikéw w sposéb przyjety u danego pra-
codawcy o:

1) zmianie postaci prowadzenia i przechowywania dokumentacji pracow-
niczej;

2) mozliwosci odbioru poprzedniej postaci dokumentacji pracowniczej
w terminie 30 dni od dnia przekazania informacji, o ktérej mowa w pkt 1.

§ 2. Pracodawca zawiadamia w postaci papierowej lub elektronicznej bytego
pracownika o mozliwosci odbioru poprzedniej postaci dokumentacji pracow-
niczej w terminie 30 dni od dnia zawiadomienia.

§ 3. W przypadku $mierci pracownika lub bylego pracownika prawo odbio-
ru poprzedniej postaci dokumentacji pracowniczej przystuguje nastepujacym
cztonkom rodziny:

1) dzieciom wlasnym, dzieciom drugiego matzonka oraz dzieciom przyspo-
sobionym;

2) przyjetym na wychowanie i utrzymanie przed osiggnieciem pelnoletno-
§ci wnukom, rodzenistwu i innym dzieciom, z wylaczeniem dzieci przyjetych
na wychowanie i utrzymanie w ramach rodziny zastepczej lub rodzinnego
domu dziecka;

3) malzonkowi (wdowie i wdowcowi);

4) rodzicom, w tym ojczymowi i macosze oraz osobom przysposabiajgcym.

Art. 94, [Czynnosci wykonywane w przypadku nieodebrania poprzed-
niej postaci dokumentacji pracowniczej]

W przypadku nieodebrania poprzedniej postaci dokumentacji pracowni-
czej zgodnie z art. 94°, pracodawca moze zniszczy¢ poprzednig postac takiej
dokumentacji.

Art. 94", [Rownowaznos¢ dokumentacji w postaci elektronicznej i pa-
pierowej]

Dokumentacja pracownicza prowadzona i przechowywana w postaci elek-
tronicznej jest téwnowazna z dokumentacjg pracowniczg prowadzong i prze-
chowywang w postaci papierowej.

Art, 942, [Wydawanie kopii dokumentacji pracowniczej]
Pracodawca wydaje kopie cato$ci lub czeéci dokumentacji pracowniczej na
wniosek:
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1) pracownika lub bytego pracownika albo

2) 0s6b, o ktérych mowa w art. 94° § 3, w przypadku $mierci pracownika lub
bylego pracownika

- zlozony w postaci papierowej lub elektronicznej.

Art, 95, (uchylony)
Art, 96. (uchylony)

Art. 97. [Swiadectwo pracy]

§ 1.° W zwiazku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku pracy pra-
codawca jest obowigzany wyda¢ pracownikowi swiadectwo pracy w dniu,
w ktorym nastepuje ustanie stosunku pracy, jezeli nie zamierza nawigzac
z nim kolejnego stosunku pracy w ciagu 7 dni od dnia rozwigzania lub wy-
gasniecia poprzedniego stosunku pracy. Jezeli z przyczyn obiektywnych
wydanie §wiadectwa pracy pracownikowi albo osobie przez niego upo-
waznionej w tym terminie nie jest mozliwe, pracodawca w ciagu 7 dni od
dnia uplywu tego terminu przesyla Swiadectwo pracy pracownikowi lub
tej osobie za posrednictwem operatora pocztowego w rozumieniu usta-
wy z dnia 23 listopada 2012 r. - Prawo pocztowe (Dz.U. z 2018 r. poz. 2188)
albo dorecza je w inny sposéb. Swiadectwo pracy dotyczy okresu lub okre-
sow zatrudnienia, za ktore dotychczas nie wydano swiadectwa 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 wy-
dac¢ pracownikowi §wiadectwo pracy w ciggu 7 dni od dnia zlozenia wniosku.

§ 1>. Wydanie swiadectwa pracy nie moze by¢ uzaleznione od uprzedniego
rozliczenia sie pracownika z pracodawca.

§ 2. W $wiadectwie pracy nalezy podaé informacje dotyczace okresu i ro-
dzaju wykonywanej pracy, zajmowanych stanowisk, trybu rozwigzania albo
okolicznos$ci wygasniecia stosunku pracy, a takze inne informacje niezbed-
ne do ustalenia uprawnien pracowniczych i uprawnienl z ubezpieczenia

° Art. 97 § 1 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 7 lit. @) ustawy z dnia 16 maja 2019 r. 0 zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzednia 2019 r.
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spotecznego. Ponadto w §wiadectwie pracy zamieszcza sie wzmianke o zaje-
ciu wynagrodzenia za prace w mysl przepiséw o postepowaniu egzekucyjnym.
Na zadanie pracownika w §wiadectwie pracy nalezy podac takze informacje
o wysokosci i sktadnikach wynagrodzenia oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

§ 21" Pracownik moze w ciggu 14 dni od otrzymania $wiadectwa pra-
cy wystapic z wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie $wiadectwa pra-
cy. W razie nieuwzglednienia wniosku pracownikowi przyshuguje, w ciagu
14 dni od zawiadomienia o odmowie sprostowania swiadectwa pracy, pra-
wo wystapienia z zadaniem jego sprostowania do sadu pracy. W przypadku
niezawiadomienia przez pracodawce o odmowie sprostowania Swiadectwa
pracy, zadanie sprostowania Swiadectwa pracy wnosi sie do sadu pracy.

§ 3. Jezeli z orzeczenia sadu pracy wynika, ze rozwigzanie z pracownikiem
umowy o prace bez wypowiedzenia z jego winy nastgpilo z naruszeniem
przepiséw o rozwigzywaniu w tym trybie umoéw o prace, pracodawca jest obo-
wiazany zamie$ci¢ w $§wiadectwie pracy informacje, ze rozwigzanie umowy
0 prace nastapito za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawce.

§ 4. Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia,
szczegblowa tre$é Swiadectwa pracy, sposéb i tryb jego wydawania, prostowa-
nia i uzupelniania oraz pomocniczy wzér §wiadectwa pracy, biorac pod uwa-
ge konieczno$¢ zapewnienia wtadciwej realizacji celéw, jakim stuzg informa-
cje zawarte w §wiadectwie pracy.

Art, 9712 [Zobowijzanie do wydania §wiadectwa pracy]

§ 1. W przypadku niewydania przez pracodawce $wiadectwa pracy pra-
cownikowi przyslhuguje prawo wystapienia do sadu pracy z zadaniem zo-
bowijzania pracodawcy do wydania Swiadectwa pracy.

§ 2.Jezeli pracodawca nie istnieje albo z innych przyczyn wytoczenie prze-
ciwko niemu powddztwa o zobowijzanie pracodawcy do wydania Swiadectwa
pracyjest niemozliwe, pracownikowi przyshiguje prawo wystapienia do sadu
pracy z zadaniem ustalenia uprawnienia do otrzymania Swiadectwa pracy.

§ 3.Z 23daniem, o ktorym mowa w § 1i 2, mozna wystapi¢ w kazdym cza-
sie przed uplywem terminu przedawnienia,

§ 4. Przepisy § 1-3 stosuje sie odpowiednio do zadania sprostowania
$wiadectwa pracy.

Art, 98, (uchylony)

" Art. 97 § 2' w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 7 lit. b) ustawy z dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrze$nia 2019 r.

2 Art. 97' dodany przez art. 1 pkt 8 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz nie-
ktérych innych ustaw (Dz.U. poz.1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzednia 2019 r.
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Art. 99. [Niewydanie w terminie lub wydanie niewlasciwego swiadec-
twa pracy]

§ 1. Pracownikowi przystuguje roszczenie o naprawienie szkody wyrzadzo-
nej przez pracodawce wskutek niewydania w terminie lub wydania niewta-
Sciwego Swiadectwa pracy.

§ 2. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 1, przystuguje w wysokos$ci wyna-
grodzenia za czas pozostawania bez pracy z tego powodu, nie dluzszy jednak
niz 6 tygodni.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Orzeczenie o odszkodowaniu w zwigzku z wydaniem niewla$ciwego
Swiadectwa pracy stanowi podstawe do zmiany tego Swiadectwa.

Rozdziat II
Obowigzki pracownika

Art, 100, [Podstawowe obowiazki pracownika]

§ 1. Pracownik jest obowigzany wykonywac¢ prace sumiennie i starannie
oraz stosowac sie do polecen przetozonych, ktére dotycza pracy, jezeli nie sg
one sprzeczne z przepisami prawa lub umowga o prace.

§ 2. Pracownik jest obowigzany w szczegdlnosci:

1) przestrzegac czasu pracy ustalonego w zakladzie pracy;

2) przestrzegac regulaminu pracy i ustalonego w zakladzie pracy porzadku;

3) przestrzegac przepiséw oraz zasad bezpieczenistwa i higieny pracy, a tak-
Ze przepis6w przeciwpozarowych;

4) dba¢ o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowaé w tajem-
nicy informacje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode;

5) przestrzegaé tajemnicy okre§lonej w odrebnych przepisach;

6) przestrzega¢ w zakladzie pracy zasad wspdtzycia spotecznego.

Art, 101. (uchylony)

Rozdziat Ila
Zakaz konkurencji

Art, 1014, [Zakaz konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy]

§ 1. W zakresie okre§lonym w odrebnej umowie, pracownik nie moze pro-
wadzi¢ dziatalnos$ci konkurencyjnej wobec pracodawcy ani tez §wiadczy¢ pra-
cy w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie na rzecz podmiotu pro-
wadzacego taka dzialalnoé¢ (zakaz konkurencji).
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§ 2. Pracodawca, ktéry ponidst szkode wskutek naruszenia przez pracowni-
ka zakazu konkurencji przewidzianego w umowie, moze dochodzi¢ od pra-
cownika wyréwnania tej szkody na zasadach okreslonych w przepisach roz-
dziatu I w dziale pigtym.

Art. 1012, [Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy]

§ 1. Przepis art. 101! { 1 stosuje sie odpowiednio, gdy pracodawca i pracownik
majacy dostep do szczegblnie waznych informacji, ktérych ujawnienie mo-
globy narazié pracodawce na szkode, zawierajq umowe o zakazie konkurencji
po ustaniu stosunku pracy. W umowie okre$la sie takze okres obowigzywania
zakazu konkurencji oraz wysoko$¢ odszkodowania naleznego pracownikowi
od pracodawcy, z zastrzezeniem przepiséw §213.

§ 2. Zakaz konkurencji, o ktérym mowa w § 1, przestaje obowigzywaé przed
uplywem terminu, na jaki zostala zawarta umowa przewidziana w tym prze-
pisie, w razie ustania przyczyn uzasadniajacych taki zakaz lub niewywiazy-
wania sie pracodawcy z obowigzku wyptaty odszkodowania.

§ 3. Odszkodowanie, o ktérym mowa w { 1, nie moze by¢ nizsze od 25% wy-
nagrodzenia otrzymanego przez pracownika przed ustaniem stosunku pra-
cy przez okres odpowiadajacy okresowi obowigzywania zakazu konkurencji;
odszkodowanie moze 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, wymagajg pod rygo-
rem niewazno$ci formy pisemne;j.

Art, 101%, [Stosunek do przepiséw odrebnych]
Przepisy rozdziatu nie naruszajg zakazu konkurencji przewidzianego w od-
rebnych przepisach.

Rozdziatl III
Kwalifikacje zawodowe pracownikéw

Art. 102, [Ustalanie kwalifikacji zawodowych]

Kwalifikacje zawodowe pracownikéw wymagane do wykonywania pra-
cy okres§lonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku mogg by¢ ustalane
w przepisach prawa pracy przewidzianych w art. 77'-773, w zakresie nieure-
gulowanym w przepisach szczegdélnych.

Art, 103, (utracit moc)
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Art, 103!, [Podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez pracownika]

§ 1. Przez podnoszenie kwalifikacji zawodowych rozumie sie zdobywanie
lub uzupelnianie wiedzy i umiejetnosci przez pracownika, z inicjatywy pra-
codawcy albo za jego zgoda.

§ 2. Pracownikowi podnoszgcemu kwalifikacje zawodowe przystuguja:

1) urlop szkoleniowy;

2) zwolnienie z calodci lub cze$ci dnia pracy, na czas niezbedny, by punktu-
alnie przyby¢ na obowigzkowe zajecia oraz na czas ich trwania.

§ 3. Za czas urlopu szkoleniowego oraz za czas zwolnienia z cato$ci lub cze-
§ci dnia pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art, 1032, [Wymiar urlopu szkoleniowego]

§ 1. Urlop szkoleniowy, o ktérym mowa w art. 103! § 2 pkt 1, przystuguje
W wymiarze:

1) 6 dni - dla pracownika przystepujacego do egzaminéw eksternistycz-
nych;

2) 6 dni - dla pracownika przystepujgcego do egzaminu maturalnego;

3) 6 dni - dla pracownika przystepujacego do egzaminu potwierdzajacego
kwalifikacje w zawodzie lub egzaminu zawodowego®;

4) 21 dni w ostatnim roku studiéw - na przygotowanie pracy dyplomowej
oraz przygotowanie sie i przystapienie do egzaminu dyplomowego.

§ 2. Urlopu szkoleniowego udziela sie w dni, ktére sg dla pracownika dnia-
mi pracy, zgodnie z obowigzujacym go rozkladem czasu pracy.

Art, 1033 [Dodatkowe §wiadczenia dla pracownika podnoszacego kwa-
lifikacje zawodowe]

Pracodawca moze przyznaé pracownikowi podnoszgcemu kwalifikacje za-
wodowe dodatkowe $wiadczenia, w szczegdlnosci pokry¢ oplaty za ksztatce-
nie, przejazd, podreczniki i zakwaterowanie.

Art, 103*, [Umowa miedzy pracodawca a pracownikiem podnoszacym
kwalifikacje zawodowe]

§ 1. Pracodawca zawiera z pracownikiem podnoszacym kwalifikacje zawo-
dowe umowe okre$lajaca wzajemne prawa i obowigzki stron. Umowe zawie-
1a sie na pismie.

§ 2. Umowa, o ktérej mowa w § 1, nie moze zawieraé postanowien mniej ko-
rzystnych dla pracownika niz przepisy niniejszego rozdziatu.

B Art. 1032 § 1 pkt 3 w brzmieniu ustalonym przez art. 4 pkt 1 ustawy z dnia 22 listopada 2018 r. 0 zmianie
ustawy — Prawo oSwiatowe, ustawy o systemie oswiaty oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 2245).
Zmiana weszta w zycie 1 wrzesnia 2019 r.

113



114

art. 103°-104 Kodeks pracy z komentarzem do najwazniejszych zmian

§ 3. Nie ma obowigzku zawarcia umowy, o ktérej mowa w { 1, jezeli praco-
dawca nie zamierza zobowigza¢ pracownika do pozostawania w zatrudnie-
niu po ukoniczeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Art. 103%, [Zwrot kosztow poniesionych przez pracodawce na podno-
szenie kwalifikacji zawodowych przez pracownika]

Pracownik podnoszacy kwalifikacje zawodowe:

1) ktéry bez uzasadnionych przyczyn nie podejmie podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych 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 ukorncze-
niu, w terminie okre§lonym w umowie, o ktérej mowa w art. 1034, nie dtuz-
szym niz 3 lata,

3) ktéry w okresie wskazanym w pkt 2 rozwigze stosunek pracy za wypo-
wiedzeniem, z wyjatkiem wypowiedzenia umowy o prace z przyczyn okreslo-
nych w art. 943,

4) ktéry w okresie wskazanym w pkt 2 rozwigze stosunek pracy bez wypo-
wiedzenia na podstawie art. 55 lub art. 943, mimo braku przyczyn okres§lonych
w tych przepisach

- jest obowigzany do zwrotu kosztéw poniesionych przez pracodawce na
ten cel z tytulu dodatkowych $wiadczen, w wysoko$ci proporcjonalnej do
okresu zatrudnienia po ukoniczeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
lub okresu zatrudnienia w czasie ich podnoszenia.

Art, 103¢, [Uprawnienia przyslugujace pracownikowi zdobywajacemu
lub uzupelniajacemu wiedze i umiejetnosci na innych zasadach]

Pracownikowi zdobywajacemu lub uzupelniajgcemu wiedze i umiejetno-
$ci na zasadach innych, niz okreélone w art. 103'-103%, mogg by¢ przyznane:

1) zwolnienie z cato$ci lub cze$ci dnia pracy bez zachowania prawa do wy-
nagrodzenia,

2) urlop bezptatny

- w wymiarze ustalonym w porozumieniu zawieranym miedzy pracodaw-
ca i pracownikiem.

Rozdziat IV
Regulamin pracy

Art, 104, [Regulamin pracy]
§ 1. Regulamin pracy ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz
zwigzane z tym prawa i obowigzki pracodawcy i pracownikéw.
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§ 11 Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikéw wprowadza re-
gulamin pracy, chyba ze w zakresie przewidzianym w { 1 obowigzuja posta-
nowienia uktadu zbiorowego pracy.

§ 2. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikéw moze wprowa-
dzi¢ regulamin pracy, chyba ze w zakresie przewidzianym w {§ 1 obowigzuja
postanowienia uktadu zbiorowego pracy.

§ 3. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikéw
wprowadza regulamin pracy, jezeli zakladowa organizacja zwigzkowa wysta-
pi z wnioskiem o jego wprowadzenie, chyba ze w zakresie przewidzianym
w { 1 obowigzuja postanowienia ukladu zbiorowego pracy.

Art. 104, [Tres$é regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy, okres$lajgc prawa i obowiazki pracodawcy i pracow-
nikéw zwigzane z porzadkiem w zakladzie pracy, powinien ustalaé¢ w szcze-
gblnodci:

1) organizacje pracy, warunki przebywania na terenie zakladu pracy w cza-
sie pracy i po jej zakoriczeniu, wyposazenie pracownikéw w narzedzia i mate-
rialy, a takze w odziez i obuwie robocze oraz w §rodki ochrony indywidualnej
ihigieny osobistej;

2) systemy i rozklady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe czasu
pracy;

3) (uchylony)

4) pore nocna;

5) termin, miejsce, czas i czestotliwo$¢ wyplaty wynagrodzenia;

6) wykazy prac wzbronionych pracownikom mlodocianym oraz kobietom,;

7) rodzaje prac i wykaz stanowisk pracy dozwolonych pracownikom miodo-
cianym w celu odbywania przygotowania zawodowego;

7a) wykaz lekkich prac dozwolonych pracownikom mtodocianym zatrud-
nionym w innym celu niz przygotowanie zawodowe;

8) obowiazki dotyczace bezpieczernistwa i higieny pracy oraz ochrony prze-
ciwpozarowej, w tym takze sposéb informowania pracownikéw o ryzyku za-
wodowym, ktére wiaze sie z wykonywana praca;

9) przyjety u danego pracodawcy sposéb potwierdzania przez pracownikéw
przybycia i obecnos$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

§ 2. Regulamin pracy powinien zawiera¢ informacje o karach stosowanych
zgodnie z art. 108 z tytutu odpowiedzialno$ci porzagdkowej pracownikéw.

Art. 1042, [Uzgadnianie tresci regulaminu]
§ 1. Regulamin pracy ustala pracodawca w uzgodnieniu z zaktadowg orga-
nizacja zwigzkowa.
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§ 2. W razie nieuzgodnienia tresci regulaminu pracy z zakladowg organiza-
Cja zwiazkowga w ustalonym przez strony terminie, a takze w przypadku, gdy
u danego pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, regula-
min pracy ustala pracodawca.

Art. 1043, [WejsScie w zycie regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia poda-
nia go do wiadomo$ci pracownikéw, w sposéb przyjety u danego pracodawcy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapoznaé pracownika z trescig regulami-
nu pracy przed dopuszczeniem go do pracy.

Art. 104%, (uchylony)

Rozdzial V
Nagrody i wyrdznienia

Art. 105, [Przestanki przyznania]

Pracownikom, ktérzy przez wzorowe wypelnianie swoich obowigzkéw,
przejawianie inicjatywy w pracy i podnoszenie jej wydajnosci oraz jakosci
przyczyniaja sie szczegdlnie do wykonywania zadan zaktadu, moga by¢ przy-
znawane nagrody i wyréznienia. Odpis zawiadomienia o przyznaniu nagrody
lub wyréznienia sktada sie do akt osobowych pracownika.

Art, 106. (uchylony)

Art, 107, (uchylony)

Rozdzial VI
Odpowiedzialnos¢ porzadkowa pracownikow

Art. 108. [Katalog kar]

§ 1. Za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i porzad-
ku w procesie pracy, przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy, przepiséw
przeciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania przybycia
i obecno$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnos$ci w pracy, pracodaw-
ca moze stosowac:

1) kare upomnienia;

2) kare nagany.

§ 2. Za nieprzestrzeganie przez pracownika przepiséw bezpieczenstwa
i higieny pracy lub przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenie pracy bez
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usprawiedliwienia, stawienie sie do pracy w stanie nietrzeZwosci lub spo-
zywanie alkoholu w czasie pracy - pracodawca moze réwniez stosowac kare
pieniezna.

§ 3. Kara pieniezna za jedno przekroczenie, jak i za kazdy dzien nieuspra-
wiedliwionej nieobecnosci, nie moze by¢ wyzsza od jednodniowego wynagro-
dzenia pracownika, a }acznie kary pieniezne nie moga przewyzszaé dziesiatej
cze$ci 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-
pieczenstwa i higieny pracy.

Art. 109, [Tryb stosowania kary]

§ 1. Kara nie moze by¢ zastosowana po uplywie 2 tygodni od powziecia wia-
domoéci o naruszeniu obowigzku pracowniczego i po uptywie 3 miesiecy od
dopuszczenia sie tego naruszenia.

§ 2. Kara moze by¢ zastosowana tylko po uprzednim wystuchaniu pra-
cownika,

§ 3. Jezeli z powodu nieobecno$ci w zaktadzie pracy pracownik nie moze
by¢ wystuchany, bieg dwutygodniowego terminu przewidzianego w { 1 nie
rozpoczyna sie, a rozpoczety ulega zawieszeniu do dnia stawienia sie pra-
cownika do pracy.

Art. 110. [Zawiadomienie pracownika]

O zastosowanej karze pracodawca zawiadamia pracownika na pismie,
wskazujac rodzaj naruszenia obowigzkéw pracowniczych i date dopuszcze-
nia sie przez pracownika tego naruszenia oraz informujac go o prawie zglo-
szenia sprzeciwu i terminie jego wniesienia. Odpis zawiadomienia sklada sie
do akt osobowych pracownika.

Art, 111, [Czynniki brane pod uwage przy stosowaniu kary]

Przy stosowaniu kary bierze sie pod uwage w szczegdlno$ci 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 nastapilo z naruszeniem przepiséw prawa,
pracownik moze w ciggu 7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu wnie§¢
sprzeciw. O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje pracodawca
po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujgcej pracownika zaktadowej organi-
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zacji zwigzkowej. Nieodrzucenie sprzeciwu w ciggu 14 dni od dnia jego wnie-
sienia jest réwnoznaczne z uwzglednieniem sprzeciwu.

§ 2. Pracownik, ktéry wnidst sprzeciw, moze w ciggu 14 dni od dnia zawia-
domienia o odrzuceniu tego sprzeciwu wystapi¢ do sadu pracy o uchylenie
zastosowanej wobec niego kary.

§ 3. W razie uwzglednienia sprzeciwu wobec zastosowanej kary pienieznej
lub uchylenia tej kary przez sad pracy, pracodawca jest obowigzany zwr6cié
pracownikowi réwnowarto$¢ kwoty tej kary.

Art. 113, [Zatarcie Kary]

§ 1. Kare uwaza sie za niebyla, a odpis zawiadomienia o ukaraniu usuwa
z akt osobowych pracownika po roku nienagannej pracy. Pracodawca moze,
z wlasnej inicjatywy lub na wniosek reprezentujgcej pracownika zakladowej
organizacji zwigzkowej, uznac kare za niebylg przed uptywem tego terminu.

§ 2. Przepis § 1 zdanie pierwsze stosuje sie odpowiednio w razie uwzgled-
nienia sprzeciwu przez pracodawce albo wydania przez sad pracy orzeczenia
o uchyleniu kary.

Art, 113!, (uchylony)

DZIAL PIATY

ODPOWIEDZIALNOSC MATERIALNA
PRACOWNIKOW

Rozdziat I
Odpowiedzialnos¢ pracownika za szkode wyrzadzong
pracodawcy

Art. 114, [Wina pracownika]

Pracownik, ktéry wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania
obowigzkéw pracowniczych ze swej winy wyrzadzil pracodawcy szkode, po-
nosi odpowiedzialnoé¢ materialng wedlug zasad okredlonych w przepisach
niniejszego rozdziatu.

Art, 115, [Granice odpowiedzialnosci]

Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ za szkode w granicach rzeczywistej
straty poniesionej przez pracodawce i tylko za normalne nastepstwa dziala-
nia lub zaniechania, z ktérego wynik!a szkoda.
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Art, 116. [Ciezar dowodu]
Pracodawca jest obowigzany wykazaé okoliczno$ci uzasadniajace odpowie-
dzialno$¢ pracownika oraz wysoko$¢ powstatej szkody.

Art. 117, [Ograniczenie odpowiedzialnosci pracownika]

§ 1. Pracownik nie ponosi odpowiedzialnosci za szkode w takim zakresie,
w jakim pracodawca lub inna osoba przyczynily sie do jej powstania albo
zwiekszenia.

§ 2. Pracownik nie ponosi ryzyka zwigzanego z dziatalno$cig pracodawcy,
a w szczeg6lnosci nie odpowiada za szkode wyniklg w zwiazku z dzialaniem
w granicach dopuszczalnego ryzyka.

§ 3. (uchylony)

Art. 118, [Wyrzadzenie szkody przez kilku pracownikéw]

W razie wyrzgdzenia szkody przez kilku pracownikéw kazdy z nich pono-
si odpowiedzialno$¢ za cze$¢ szkody stosownie do przyczynienia sie do niej
i stopnia winy. Jezeli nie jest mozliwe ustalenie stopnia winy i przyczynie-
nia sie poszczegélnych pracownikéw do powstania szkody, odpowiadajg oni
w cze$ciach réwnych.

Art, 119, [Wysokos¢ odszkodowania]

Odszkodowanie ustala sie w wysokos$ci wyrzadzonej szkody, jednak nie
moze ono przewyzszaé kwoty trzymiesiecznego wynagrodzenia przystuguja-
cego pracownikowi w dniu wyrzadzenia szkody.

Art, 120, [Szkoda osoby trzeciej]

§ 1. W razie wyrzadzenia przez pracownika przy wykonywaniu przez nie-
go obowigzkéw pracowniczych szkody osobie trzeciej, zobowigzany do napra-
wienia szkody jest wylacznie pracodawca.

§ 2. Wobec pracodawcy, ktéry naprawit szkode wyrzadzong osobie trzeciej,
pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ przewidziang w przepisach niniejszego
rozdzialu.

Art, 121, [Ugoda]

§ 1. Jezeli naprawienie szkody nastepuje na podstawie ugody pomiedzy pra-
codawcg i pracownikiem, wysoko$¢ odszkodowania moze by¢ obnizona, przy
uwzglednieniu wszystkich okolicznosci sprawy, a w szczegélnoéci stopnia
winy pracownika i jego stosunku do obowigzkéw pracowniczych.
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§ 2. Przy uwzglednieniu okoliczno$ci wymienionych w § 1 wysoko$¢ odszko-
dowania moze by¢ takze obnizona przez sad pracy; dotyczy to réwniez przy-
padku, gdy naprawienie szkody nastepuje na podstawie ugody sadowej.

Art, 121%, [Niewykonanie ugody przez pracownika]

§ 1. W razie niewykonania ugody przez pracownika, podlega ona wyko-
naniu w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego, po nadaniu jej
klauzuli wykonalno$ci przez sad pracy.

§ 2. Sad pracy odméwi nadania klauzuli wykonalnosci ugodzie, jezeli ustali,
Ze jest ona sprzeczna z prawem lub zasadami wspétzycia spotecznego.

Art. 122, [Naprawienie szkody w pelnej wysokoscil
Jezeli pracownik umys$lnie wyrzadzit szkode, jest obowigzany do jej napra-
wienia w pelnej wysokosci.

Art, 123, (uchylony)

Rozdzial II
Odpowiedzialno$¢ za mienie powierzone pracownikowi

Art. 124, [Odpowiedzialnos¢ w pelnej wysokosci]

§ 1. Pracownik, ktéremu powierzono z obowigzkiem zwrotu albo do wyli-
czenia sie:

1) pienigdze, papiery warto$ciowe lub kosztownosci,

2) narzedzia i instrumenty lub podobne przedmioty, a takze §rodki ochrony
indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze,

odpowiada w pelnej wysoko$ci za szkode powstalg w tym mieniu.

§ 2. Pracownik odpowiada w pelnej wysokos$ci réwniez za szkode w mieniu
innym niz wymienione w { 1, powierzonym mu z obowigzkiem zwrotu albo
do wyliczenia sie.

§ 3. Od odpowiedzialnos$ci okreslonej w § 11i 2 pracownik moze sie uwol-
ni¢, jezeli wykaze, ze szkoda powstala z przyczyn od niego niezaleznych,
a w szczegdlnos$ci wskutek niezapewnienia przez pracodawce warunkéw
umozliwiajgcych zabezpieczenie powierzonego mienia.

Art. 125, [Wspolna odpowiedzialno$¢ materialna]

§ 1. Na zasadach okreslonych w art. 124 pracownicy moga przyja¢ wspol-
ng odpowiedzialnoé¢ materialng za mienie powierzone im 1gcznie z obo-
wiazkiem wyliczenia sie. Podstawa lacznego powierzenia mienia jest umowa
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o wspoétodpowiedzialno$ci materialnej, zawarta przez pracownikéw z praco-
dawcg na pi$mie pod rygorem niewaznosci.

§ 2. Pracownicy ponoszacy wspélna odpowiedzialnosé materialng odpowia-
dajg w czesciach okreslonych w umowie. Jednakze w razie ustalenia, ze szko-
da w catos$ci lub w czeéci zostala spowodowana przez niektérych pracowni-
kéw, za cato$¢ szkody lub za stosowng jej cze$¢ odpowiadajg tylko sprawcy
szkody.

Art, 126. [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okre$li w drodze rozporzadzenia zakres i szczegbtowe
zasady stosowania przepiséw art. 125 oraz tryb lIgcznego powierzania mienia.

§ 2. Rada Ministréw, w drodze rozporzadzenia, moze okresli¢ warunki od-
powiedzialno$ci za szkode w mieniu, o ktérym mowa w art, 124 § 2 i w art. 125;

1) w ograniczonej wysokosci, ustalonej tym rozporzgdzeniem,;

2) na zasadach przewidzianych w art. 114-116 1 118.

Art, 127, [Stosowanie przepisow ustawy]
Do odpowiedzialno$ci okres§lonej w art. 124-126 stosuje sie odpowiednio
przepisy art. 117,121, 121* i 122,

DZIAL SZOSTY

CZAS PRACY

Rozdzial I
Przepisy ogdlne

Art, 128, [Definicja czasu pracy]

§ 1. Czasem pracy jest czas, w ktérym pracownik pozostaje w dyspozycji pra-
codawcy w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykony-
wania pracy.

§ 2. llekro¢ w przepisach dziatu jest mowa o:

1) pracy zmianowej - nalezy przez to rozumie¢ wykonywanie pracy wedlug
ustalonego rozkladu czasu pracy przewidujacego zmiane pory wykonywania
pracy przez poszczegélnych pracownikéw po uplywie okreslonej liczby go-
dzin, dni lub tygodni;

2) pracownikach zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy
- nalezy przez to rozumieé pracownikéw kierujacych jednoosobowo zakia-
dem pracy i ich zastepcéw lub pracownikéw wchodzacych w skiad kolegial-
nego organu zarzgdzajacego zakladem pracy oraz gtéwnych ksiegowych.
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{§ 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 obowigzujgcym go rozkladem
czasu pracy;

2) przez tydzien - nalezy rozumie¢ 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczy-
najac od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego.

Rozdzial I
Normy i ogélny wymiar czasu pracy

Art, 129, [OKres rozliczeniowy]

§ 1. Czas pracy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe i przecietnie 40 go-
dzin w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozli-
czeniowym nieprzekraczajacym 4 miesiecy, z zastrzezeniem art. 135-138, 143
1144,

§ 2. W kazdym systemie czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczy-
nami obiektywnymi lub technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy,
okres rozliczeniowy moze by¢ przediuzony, nie wiecej jednak niz do 12 mie-
siecy, przy zachowaniu ogélnych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenistwa
i zdrowia pracownikéw.

§ 3. Rozklad czasu pracy danego pracownika moze by¢ sporzadzony - w for-
mie pisemnej lub elektronicznej - na okres krétszy niz okres rozliczeniowy,
obejmujacy jednak co najmniej 1 miesigc. Pracodawca przekazuje pracowni-
kowi rozklad czasu pracy co najmniej na 1 tydzien przed rozpoczeciem pracy
w okresie, na ktéry zostat sporzadzony ten rozktad.

§ 4. Pracodawca nie ma obowigzku sporzadzania rozkladu czasu pracy, je-
zeli:

1) rozk}ad czasu pracy pracownika wynika z prawa pracy, obwieszczenia,
o ktérym mowa w art. 150 § 1, albo z umowy o prace;

2) w porozumieniu z pracownikiem ustali czas niezbedny do wykonania
powierzonych zadan, uwzgledniajgc wymiar czasu pracy wynikajacy z norm
okres§lonych w § 1; w takim przypadku rozktad czasu pracy ustala pracownik;

3) na pisemny wniosek pracownika stosuje do niego rozktady czasu pracy,
o ktérych mowa w art. 140%;

4) na pisemny wniosek pracownika ustali mu indywidualny rozklad cza-
su pracy.

§ 5. Jezeli w danym miesiacu, ze wzgledu na rozkiad czasu pracy w przy-
jetym okresie rozliczeniowym, pracownik nie ma obowigzku wykonywania
pracy, przystuguje mu wynagrodzenie w wysokoSci nie nizszej niz minimal-
ne wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie odrebnych przepiséw;

122



Dzial szosty. Czas pracy art. 130-132

w przypadku pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy wysoko$¢ tego wynagrodzenia ustala sie proporcjonalnie do tego wymiaru
czasu pracy.

Art. 130. [Obliczanie wymiaru czasu pracy]

§ 1. Obowiazujacy pracownika wymiar czasu pracy w przyjetym okresie roz-
liczeniowym, ustalany zgodnie z art. 129 § 1, oblicza sie:

1) mnozac 40 godzin przez liczbe tygodni przypadajgcych w okresie rozli-
czeniowym, a nastepnie

2) dodajac do otrzymanej liczby godzin iloczyn 8 godzin i liczby dni pozo-
statych do korica okresu rozliczeniowego, przypadajacych od poniedziatku do
piatku.

§ 2. Kazde $wieto wystepujace w okresie rozliczeniowym i przypadajgce
w innym dniu niz niedziela obniza wymiar czasu pracy o 8 godzin.

§ 2L (utracit moc)

§ 3. Wymiar czasu pracy pracownika w okresie rozliczeniowym, ustalony
zgodnie z art. 129 § 1, ulega w tym okresie obnizeniu o liczbe godzin usprawie-
dliwionej nieobecno$ci w pracy, przypadajacych do przepracowania w czasie
tej nieobecnosci, zgodnie z przyjetym rozkladem czasu pracy.

Art, 131, [Tygodniowy czas pracy]

§ 1. Tygodniowy czas pracy lgcznie z godzinami nadliczbowymi nie moze
przekraczaé przecietnie 48 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym.

§ 2. Ograniczenie przewidziane w § 1 nie dotyczy pracownikéw zarzadzaja-
cych w imieniu pracodawcy zakladem pracy.

Rozdziat III
Okresy odpoczynku

Art, 132, [Prawo do odpoczynku]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w kazdej dobie prawo do co najmniej 11 go-
dzin nieprzerwanego odpoczynku, z zastrzezeniem § 3 oraz art. 136 § 2iart. 137.

§ 2. Przepis § 1 nie dotyczy:

1) pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy;

2) przypadkéw koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochro-
ny zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usunie-
cia awarii.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 2 pracownikowi przystuguje, w okresie
rozliczeniowym, réwnowazny okres odpoczynku.
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Art, 133, [Odpoczynek]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w kazdym tygodniu prawo do co najmniej
35 godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujgcego co najmniej 11 godzin
nieprzerwanego odpoczynku dobowego.

§ 2. W przypadkach okreslonych w art. 132 § 2 oraz w przypadku zmiany
pory wykonywania pracy przez pracownika w zwigzku z jego przej$ciem na
inng zmiane, zgodnie z ustalonym rozkladem czasu pracy, tygodniowy nie-
przerwany odpoczynek moze obejmowac mniejsza liczbe godzin, nie moze
by¢ jednak krétszy niz 24 godziny.

§ 3. Odpoczynek, o ktéorym mowa w § 11 2, powinien przypadaé w niedziele.
Niedziela obejmuje 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny 6° w tym dniu,
chyba ze u danego pracodawcy zostala ustalona inna godzina.

§ 4. W przypadkach dozwolonej pracy w niedziele odpoczynek, o ktérym
mowa w § 112, moze przypada¢ w innym dniu niz niedziela.

Art. 134, [Prawo do przerwy]

Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika wynosi co najmniej 6 go-
dzin, pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15 mi-
nut, wliczanej do czasu pracy.

Rozdziat IV
Systemy i rozklady czasu pracy

Art. 135, [System rownowaznego czasu pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacja, moze
by¢ stosowany system réwnowaznego czasu pracy, w ktérym jest dopusz-
czalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz
do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesigca.
Przedluzony dobowy wymiar czasu pracy jest rtownowazony krétszym do-
bowym wymiarem czasu pracy w niektérych dniach lub dniami wolnymi
od pracy.

§ 2. W szczegélnie uzasadnionych przypadkach okres rozliczeniowy, o kt6-
rym mowa w § 1, moze by¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 3 miesiecy.

§ 3. Przy pracach uzaleznionych od pory roku lub warunkéw atmosferycz-
nych okres rozliczeniowy, o ktérym mowa w { 1, moze by¢ przedhuzony, nie
wiecej jednak niz do 4 miesiecy.

Art, 136. [Dozér urzadzen]

§ 1. Przy pracach polegajacych na dozorze urzadzen lub zwigzanych z cze-
§ciowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy moze by¢ stosowany system
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réwnowaznego czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne przedtuzenie dobo-
wego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 16 godzin, w okresie roz-
liczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.

§ 2. W systemie czasu pracy, o ktérym mowa w { 1, pracownikowi przystu-
guje, bezposrednio po kazdym okresie wykonywania pracy w przedtuzonym
dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczynek przez czas odpowiadajacy co
najmniej liczbie przepracowanych godzin, niezaleznie od odpoczynku prze-
widzianego w art. 133.

Art. 137. [Zatrudnienie przy pilnowaniu mienia lub ochronie osé6b]

Do pracownikéw zatrudnionych przy pilnowaniu mienia lub ochronie
oséb, a takze pracownikéw zakladowych strazy pozarnych i zaktadowych
shuzb ratowniczych moze by¢ stosowany system réwnowaznego czasu pracy,
w ktérym jest dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy do
24 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesigca. Przepisy
art. 135 § 2i 3 oraz art. 136 § 2 stosuje sie odpowiednio.

Art. 138, [Praca w ruchu cigglym]

§ 1. Przy pracach, ktére ze wzgledu na technologie produkcji nie moga by¢
wstrzymane (praca w ruchu cigglym), moze by¢ stosowany system czasu pra-
cy, w ktérym jest dopuszczalne przedtuzenie czasu pracy do 43 godzin prze-
cietnie na tydzienl w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 tygodni,
a jednego dnia w niektérych tygodniach w tym okresie dobowy wymiar cza-
su pracy moze by¢ przedtuzony do 12 godzin. Za kazda godzine pracy powy-
zej 8 godzin na dobe w dniu wykonywania pracy w przedluzonym wymiarze
czasu pracy pracownikowi przystuguje dodatek do wynagrodzenia, o ktérym
mowa w art. 151' § 1 pkt 1.

§ 2. Przepis § 1stosuje sie takze w przypadku, gdy praca nie moze byé wstrzy-
mana ze wzgledu na konieczno$¢ ciaggtego zaspokajania potrzeb ludnosci.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 11 2 obowigzujacy pracownika wymiar
czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym oblicza sie:

1) mnozac 8 godzin przez liczbe dni kalendarzowych przypadajacych
w okresie rozliczeniowym, z wylaczeniem niedziel, §wigt oraz dni wolnych
od pracy wynikajacych z rozkladu czasu pracy w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy, a nastepnie

2) dodajac do otrzymanej liczby liczbe godzin odpowiadajaca przedtuzone-
mu u danego pracodawcy tygodniowemu wymiarowi czasu pracy.

§ 4. Liczba godzin odpowiadajgca przedluzonemu u danego pracodawcy ty-
godniowemu wymiarowi czasu pracy nie moze przekraczac 4 godzin na kazdy
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tydzienr okresu rozliczeniowego, w ktérym nastepuje przediuzenie czasu

pracy.
§ 5. Przepisy art. 130 § 2 zdanie drugie** i § 3 stosuje sie odpowiednio.

Art, 139, [System przerywanego czasu pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacja, moze by¢
stosowany system przerywanego czasu pracy wedlug z géry ustalonego roz-
kladu przewidujgcego nie wiecej niz jedna przerwe w pracy w ciggu doby,
trwajacg nie dluzej niz 5 godzin. Przerwy nie wlicza sie do czasu pracy, jed-
nakze za czas tej przerwy pracownikowi przystuguje prawo do wynagrodze-
nia w wysoko$ci potowy wynagrodzenia naleznego za czas przestoju.

§ 2. Systemu przerywanego czasu pracy nie stosuje sie do pracownika obje-
tego systemem czasu pracy, o ktérym mowa w art. 135-138, 143 i 144,

§ 3. System przerywanego czasu pracy wprowadza sie w ukladzie zbioro-
wym pracy lub w porozumieniu z zakladowa organizacjg zwigzkowa, a jezeli
u danego pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa - w poro-
zumieniu z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie przyje-
tym u tego pracodawcy, z zastrzezeniem f{ 4.

§ 4. U pracodawcy bedacego osobg fizyczng, prowadzgcego dziatalnosé w za-
kresie rolnictwa i hodowli, u ktérego nie dziata zakladowa organizacja zwigz-
kowa, system przerywanego czasu pracy moze by¢ stosowany na podstawie
umowy o prace. Pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za czas przerwy,
o ktérej mowa w { 1, jezeli wynika to z umowy o prace.

§ 5. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tre$ci porozumienia, o ktérym
mowa w { 3, ze wszystkimi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, pra-
codawca uzgadnia tre§¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi repre-
zentatywnymi w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawo-
dowych, z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych
u pracodawcy.

Art. 140. [System zadaniowego czasu pracy]

W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacja albo
miejscem wykonywania pracy moze by¢ stosowany system zadaniowego cza-
su pracy. Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbed-
ny do wykonania powierzonych zadan, uwzgledniajagc wymiar czasu pracy
wynikajacy z norm okreslonych w art. 129,

™ Utracit moc 8 pazdziernika 2012 r. na podstawie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 pazdziernika
2012 r. (Dz.U. poz. 1M10).
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Art, 140%, [Rozklad czasu pracy]

§ 1. Rozklad czasu pracy moze przewidywacé rézne godziny rozpoczynania
pracy w dniach, ktére zgodnie z tym rozkladem sg dla pracownikéw dniami
pracy.

§ 2. Rozktad czasu pracy moze przewidywac przedziat czasu, w ktérym pra-
cownik decyduje o godzinie rozpoczecia pracy w dniu, ktéry zgodnie z tym
rozkladem jest dla pracownika dniem pracy.

§ 3. Wykonywanie pracy zgodnie z rozkladami czasu pracy, o ktérych mowa
w § 11 2, nie moze narusza¢ prawa pracownika do odpoczynku, o ktérym
mowa w art, 1321133,

§ 4. W rozkladach czasu pracy, o ktérych mowa w § 11 2, ponowne wykony-
wanie pracy w tej samej dobie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Art, 141, [Przerwa w pracy]

§ 1. Pracodawca moze wprowadzi¢ jedna przerwe w pracy niewliczana do
czasu pracy, w wymiarze nieprzekraczajacym 60 minut, przeznaczong na
spozycie positku lub zalatwienie spraw osobistych.

§ 2. Przerwe w pracy, o ktérej mowa w § 1, wprowadza sie w ukladzie zbio-
rowym pracy lub regulaminie pracy albo w umowie o prace, jezeli pracodaw-
ca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do usta-
lenia regulaminu pracy.

Art, 142, [Indywidualny rozklad czasu pracy]

Na pisemny wniosek pracownika pracodawca moze ustali¢ indywidualny
rozklad jego czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracownik
jest objety.

Art, 142', [Wniosek uwzgledniany przez pracodawce]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek:

1) pracownika - matzonka albo pracownika - rodzica dziecka w fazie prena-
talnej, w przypadku cigzy powiklanej,

2) pracownika - rodzica dziecka posiadajacego zaswiadczenie, o ktérym
mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w cig-
zy irodzin ,Za zyciem” (Dz.U. z 2019 1. poz. 473),

3) pracownika - rodzica:

a) dziecka legitymujacego sie orzeczeniem o niepelnosprawnosci albo orze-
czeniem o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepelnosprawnosci okre-
Slonym w przepisach o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnia-
niu os6b niepelnosprawnych oraz
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b) dziecka posiadajgcego odpowiednio opinie o potrzebie wczesnego wspo-
magania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztalcenia specjalne-
go lub orzeczenie o potrzebie zaje¢ rewalidacyjno-wychowawczych, o kté-
rych mowa w przepisach ustawy z dnia 14 grudnia 2016 r. - Prawo o§wiatowe
(Dz.U. z 2018 1. poz. 996, z pbZn. zm.)

- o wykonywanie pracy w systemie czasu pracy, o ktérym mowa w art, 139,
lub rozkladzie czasu pracy, o ktérym mowa w art. 140" albo w art. 142, ztozony
w postaci papierowej lub elektronicznej.

§ 2. Pracodawca moze odméwi¢ uwzglednienia wniosku, o ktérym mowa
w § 1, jezeli jego uwzglednienie nie jest mozliwe ze wzgledu na organizacje
pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracownika w postaci papie-
rowej lub elektronicznej.

§ 3. Przepisy § 11i 2 stosuje sie do pracownikéw, o ktérych mowa w { 1 pkt 2
i3, réwniez po ukoniczeniu przez dziecko 18 roku zycia.

Art, 143, [System skroconego tygodnia pracy]

Na pisemny wniosek pracownika moze by¢ do niego stosowany system
skréconego tygodnia pracy. W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie
pracy przez pracownika przez mniej niz 5 dni w ciaggu tygodnia, przy réw-
noczesnym przediuzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej niz do
12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.

Art, 144, [Przedluzenie dobowego wymiaru czasu pracy]

Na pisemny wniosek pracownika moze by¢ do niego stosowany system
czasu pracy, w ktérym praca jest §wiadczona wytacznie w pigtki, soboty, nie-
dziele i §wieta. W tym systemie jest dopuszczalne przediuzenie dobowego
wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w okresie rozlicze-
niowym nieprzekraczajacym 1 miesigca.

Art. 145, [Skrocenie czasu pracy]

§ 1. Skrécenie czasu pracy ponizej norm okre§lonych w art. 129 § 1 dla pra-
cownikéw zatrudnionych w warunkach szczegélnie ucigzliwych lub szcze-
goélnie szkodliwych dla zdrowia moze polegaé na ustanowieniu przerw w pra-
cy wliczanych do czasu pracy albo na obnizeniu tych norm, a w przypadku
pracy monotonnej lub pracy w ustalonym z géry tempie polega na wprowa-
dzeniu przerw w pracy wliczanych do czasu pracy.

§ 2. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 1, ustala pracodawca po konsultacji
z pracownikami lub ich przedstawicielami w trybie i na zasadach okreslo-
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nych w art. 23742 i art, 2372 oraz po zasiegnieciu opinii lekarza sprawujacego
profilaktyczna opieke zdrowotna nad pracownikami.

Art. 146. [Praca zmianowa]
Praca zmianowa jest dopuszczalna bez wzgledu na stosowany system cza-
su pracy.

Art. 147. [Dni wolne]

W kazdym systemie czasu pracy, jezeli przewiduje on rozkiad czasu pra-
cy obejmujacy prace w niedziele i §wieta, pracownikom zapewnia sie 1gczng
liczbe dni wolnych od pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym odpowiada-
jacy co najmniej liczbie niedziel, §wiat oraz dni wolnych od pracy w przeciet-
nie pieciodniowym tygodniu pracy przypadajacych w tym okresie.

Art, 148, [Ograniczenia w systemach i rozkladach czasu pracy]

W systemach i rozkltadach czasu pracy, o ktérych mowa w art. 135-138, 143
i144, czas pracy:

1) pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktérych wyste-
puja przekroczenia najwyzszych dopuszczalnych stezeni lub natezeri czynni-
kow szkodliwych dla zdrowia,

2) pracownic w ciazy,

3) pracownikéw opiekujacych sie dzieckiem do ukoriczenia przez nie 4 roku
zycia, bez ich zgody

- nie moze przekraczaé 8 godzin. Pracownik zachowuje prawo do wynagro-
dzenia za czas nieprzepracowany w zwigzku ze zmniejszeniem z tego powo-
du wymiaru jego czasu pracy.

Art. 149, [Ewidencja czasu pracy]

§ 1. Pracodawca prowadzi ewidencje czasu pracy pracownika do celéw pra-
widlowego ustalenia jego wynagrodzenia i innych $wiadczen zwigzanych
z praca. Pracodawca udostepnia te ewidencje pracownikowi, na jego zadanie.

§ 2. W stosunku do pracownikéw objetych systemem zadaniowego czasu
pracy, pracownikéw zarzadzajgcych 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 ukladzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy
albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym

129



130

art. 151 Kodeks pracy z komentarzem do najwazniejszych zmian

pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy, z zastrzezeniem
§2-5orazart. 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-
séw rozliczeniowych czasu pracy, moze stosowaé okres rozliczeniowy czasu
pracy, o ktérym mowa w art. 135 § 2 i 3 - po uprzednim zawiadomieniu wta-
$ciwego 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 zaktadowymi organi-
zacjami zwigzkowymi; jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tre$ci porozumie-
nia ze wszystkimi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca
uzgadnia tre$¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi reprezentatyw-
nymi w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych,
z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pra-
codawcy, albo

2) w porozumieniu zawieranym z przedstawicielami pracownikéw, wyto-
nionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy - jezeli u pracodawcy nie
dzialajg zakladowe organizacje zwigzkowe.

§ 4. Pracodawca przekazuje kopie porozumienia w sprawie przedtuzenia
okresu rozliczeniowego czasu pracy, o ktérym mowa w { 3, wiasciwemu 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-
kladéw 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 ktéorym mowa w § 1, stosuje sie odpowiednio
art. 104°,

Rozdzial vV
Praca w godzinach nadliczbowych

Art, 151, [Praca w godzinach nadliczbowych]

§ 1. Praca wykonywana ponad obowiazujace pracownika normy czasu pra-
cy, a takze praca wykonywana ponad przediuzony dobowy wymiar czasu pra-
cy, wynikajacy z obowigzujacego pracownika systemu i rozkltadu czasu pracy,
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stanowi prace w godzinach nadliczbowych. Praca w godzinach nadliczbo-
wych jest dopuszczalna w razie:

1) konieczno$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii;

2) szczegdblnych potrzeb pracodawcy.

§ 2. Przepisu § 1 pkt 2 nie stosuje sie do pracownikéw zatrudnionych na sta-
nowiskach pracy, na ktérych wystepujg przekroczenia najwyzszych dopusz-
czalnych stezen lub natezenl czynnikéw szkodliwych dla zdrowia.

§ 2% Nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych czas odpracowania
zwolnienia od pracy, udzielonego pracownikowi, na jego pisemny wniosek,
w celu zalatwienia spraw osobistych. Odpracowanie zwolnienia od pracy nie
moze narusza¢ prawa pracownika do odpoczynku, o ktérym mowa w art. 132
1133,

§ 3. Liczba godzin nadliczbowych przepracowanych w zwigzku z okoliczno-
$ciami okreslonymi w § 1 pkt 2 nie moze przekroczy¢ dla poszczegdélnego pra-
cownika 150 godzin w roku kalendarzowym.

§ 4. W ukladzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w umowie
o0 prace, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie
jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy, jest dopuszczalne ustale-
nie innej liczby godzin nadliczbowych w roku kalendarzowym niz okreslo-
nawf3.

§ 5. Strony ustalajg w umowie o prace dopuszczalng liczbe godzin pracy
ponad okre§lony w umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnione-
go w niepelnym wymiarze czasu pracy, ktérych przekroczenie uprawnia pra-
cownika, oprécz normalnego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia,
o ktérym mowa w art. 151! § 1.

Art. 151', [DodateK]

§ 1. Za prace w godzinach nadliczbowych, oprécz normalnego wynagrodze-
nia, przystuguje dodatek w wysokosci:

1) 100% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypada-
jacych:

a) w nocy,

b) w niedziele i Swieta niebed3gce dla pracownika dniami pracy, zgodnie
z obowigzujacym go rozkladem czasu pracy,

¢) w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za pra-
ce w niedziele lub w §wieto, zgodnie z obowigzujgcym go rozkladem cza-
su pracy;

2) 50% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypadaja-
cych w kazdym innym dniu niz okre§lony w pkt 1.
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§ 2. Dodatek w wysokosci okreslonej w § 1 pkt 1 przystuguje takze za kazdg go-
dzine pracy nadliczbowej z tytulu przekroczenia przecietnej tygodniowej nor-
my czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, chyba ze przekroczenie
tej normy nastgpito w wyniku pracy w godzinach nadliczbowych, za ktére pra-
cownikowi przystuguje prawo do dodatku w wysokos$ci okre§lonej w § 1.

§ 3. Wynagrodzenie stanowigce podstawe obliczania dodatku, o ktérym
mowa w § 1, obejmuje wynagrodzenie pracownika wynikajace z jego osobi-
stego zaszeregowania okre§lonego stawka godzinowg lub miesieczng, a jeze-
li taki sktadnik wynagrodzenia nie zostat wyodrebniony przy okre$laniu wa-
runkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. W stosunku do pracownikéw wykonujacych stale prace poza zakltadem
pracy wynagrodzenie wraz z dodatkiem, o ktérym mowa w { 1, moze by¢ za-
stgpione ryczattem, ktérego wysoko$¢ powinna odpowiadaé przewidywane-
mu wymiarowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Art. 1512, [Udzielenie czasu wolnego od pracy]

§ 1. W zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych praco-
dawca, na pisemny wniosek pracownika, moze udzieli¢ mu w tym samym
wymiarze czasu wolnego od pracy.

§ 2. Udzielenie czasu wolnego w zamian za czas przepracowany w godzinach
nadliczbowych moze nastapi¢ takze bez wniosku pracownika. W takim przy-
padku pracodawca udziela czasu wolnego od pracy, najpézniej do konca okresu
rozliczeniowego, w wymiarze o polowe wyzszym niz liczba przepracowanych
godzin nadliczbowych, jednakze nie moze to spowodowacé obnizenia wynagro-
dzenia naleznego pracownikowi za pelny miesieczny wymiar czasu pracy.

§ 3. W przypadkach okre§lonych w § 11 2 pracownikowi nie przystuguje do-
datek za prace w godzinach nadliczbowych.

Art. 1513, [Dzient wolny od pracy]

Pracownikowi, ktéry ze wzgledu na okoliczno$ci przewidziane w art. 151
§ 1 wykonywat prace w dniu wolnym od pracy wynikajacym z rozkladu cza-
su pracy w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy, przystuguje w zamian
inny dzien wolny od pracy udzielony pracownikowi do korica okresu rozlicze-
niowego, w terminie z nim uzgodnionym.

Art, 1514, [Praca poza normalnymi godzinami pracy]

§ 1. Pracownicy zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zakladem pracy i kierow-
nicy wyodrebnionych komoérek organizacyjnych wykonuja, w razie koniecznosci,
prace poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz do-
datku z tytulu pracy w godzinach nadliczbowych, z zastrzezeniem § 2.
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§ 2. Kierownikom wyodrebnionych komérek organizacyjnych za prace
w godzinach nadliczbowych przypadajacych w niedziele i §wieto przystuguje
prawo do wynagrodzenia oraz dodatku z tytulu pracy w godzinach nadliczbo-
wych w wysokosci 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 zobowigzaé pracownika do pozostawania poza nor-
malnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajgcej
zumowy o prace w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez
pracodawce (dyzur).

§ 2. Czasu dyzuru nie wlicza sie do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pra-
cownik nie wykonywat pracy. Czas pelnienia dyzuru nie moze narusza¢ pra-
wa pracownika do odpoczynku, o ktérym mowa w art. 132 i 133.

§ 3. Za czas dyzuru, z wyjatkiem dyzuru pelnionego w domu, pracownikowi
przystuguje czas wolny od pracy w wymiarze odpowiadajgcym dtugosci dy-
zuru, a w razie braku mozliwosci udzielenia czasu wolnego - wynagrodzenie
wynikajgce z jego osobistego zaszeregowania, okres§lonego stawka godzinowa
lub miesieczna, a jezeli taki skladnik wynagrodzenia nie zostat wyodrebniony
przy okre$laniu warunkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. Przepisu { 2 zdanie drugie oraz § 3 nie stosuje sie do pracownikéw za-
rzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy.

Art, 1515, [Prawo do dodatku]

§ 1. W razie ustania stosunku pracy przed uptywem okresu rozliczeniowego
pracownikowi przystuguje, oprécz normalnego wynagrodzenia, prawo do do-
datku, o ktérym mowa w art. 151' § 1, jezeli w okresie od poczatku okresu roz-
liczeniowego do dnia ustania stosunku pracy pracowal w wymiarze godzin
przekraczajgcym normy czasu pracy, o ktérych mowa w art, 129,

§ 2. Przepis { 1 stosuje sie odpowiednio w razie nawigzania stosunku pracy
w trakcie okresu rozliczeniowego.

Rozdzial VI
Praca w porze nocnej

Art, 157, [Praca nocna]

§ 1. Pora nocna obejmuje 8 godzin miedzy godzinami 21° a 7%,

§ 2. Pracownik, ktérego rozklad czasu pracy obejmuje w kazdej dobie
co najmniej 3 godziny pracy w porze nocnej lub ktérego co najmniej
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1/4 czasu pracy w okresie rozliczeniowym przypada na pore nocna, jest
pracujacym w nocy.

§ 3. Czas pracy pracujacego w nocy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe,
jezeli wykonuje prace szczeg6lnie niebezpieczne albo zwigzane z duzym wy-
sitkiem fizycznym lub umystowym.

§ 4. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 3, okre$la pracodawca w porozumieniu
z zakladowa organizacja zwiazkowa, a jezeli u pracodawcy nie dziala zaklado-
wa organizacja zwigzkowa - z przedstawicielami pracownikéw wybranymi
w trybie przyjetym u danego pracodawcy, oraz po zasiegnieciu opinii lekarza
sprawujacego profilaktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami, uwzgled-
niajac konieczno$é zapewnienia bezpieczenistwa pracy i ochrony zdrowia
pracownikéw.

§ 5. Przepis § 3 nie dotyczy:

1) pracownikéw zarzadzajgcych w imieniu pracodawcy zakladem pracy;

2) przypadkéw koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochro-
ny zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo usunie-
cia awarii.

§ 6. Na pisemny wniosek pracownika, o ktérym mowa w § 2, pracodawca in-
formuje wtasciwego okregowego inspektora pracy o zatrudnianiu pracowni-
kéw pracujacych w nocy.

Art. 1518, [Dodatek do wynagrodzenia]

§ 1. Pracownikowi wykonujacemu prace w porze nocnej przystuguje doda-
tek do wynagrodzenia za kazda godzine pracy w porze nocnej w wysokosci
20% stawki godzinowej wynikajacej z minimalnego wynagrodzenia za prace,
ustalanego na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 2. W stosunku do pracownikéw wykonujacych prace w porze nocnej sta-
le poza zakladem pracy dodatek, o ktérym mowa w § 1, moze by¢ zastgpiony
ryczaltem, ktdrego wysokos¢ 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 sa niedziele i §wieta okre$lone w przepisach
o dniach wolnych od pracy.

§2.Zaprace wniedziele i §wieto, w przypadkach, o ktérych mowa wart. 151%°,
uwaza sie prace wykonywang miedzy godzing 6° w tym dniu a godzing 6%
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w nastepnym dniu, chyba ze u danego pracodawcy zostala ustalona inna go-
dzina.

Art, 151°2, (uchylony)

Art, 151°°, [Ograniczenia w wykonywaniu pracy w placowkach handlo-
wych]

Ograniczenia w wykonywaniu pracy w placéwkach handlowych w nie-
dziele i §wieta oraz w dniu 24 grudnia i w sobote bezposrednio poprzedzaja-
ca pierwszy dzienn Wielkiej Nocy okre$lajg przepisy ustawy z dnia 10 stycznia
2018 1. o0 ograniczeniu handlu w niedziele i §wieta oraz w niektére inne dni
(Dz.U. z 2019 1. poz. 466).

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 zakltadowych strazach pozarnych i w zaktadowych shuzbach ratowniczych;

7) przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb;

8) w rolnictwie i hodowli;

9) przy wykonywaniu prac koniecznych ze wzgledu na ich uzytecznos¢ spo-
teczng i codzienne potrzeby ludnosci, w szczegélnosci w:

a) (uchylona)

b) zakladach §wiadczacych ustugi dla ludnosci,

C) gastronomii,

d) zakladach hotelarskich,

e) jednostkach gospodarki komunalnej,

f) zaktadach opieki zdrowotnej® i innych placéwkach stuzby zdrowia prze-
znaczonych dla oséb, ktérych stan zdrowia wymaga catodobowych lub cato-
dziennych §wiadczen zdrowotnych,

g) jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej oraz jednostkach orga-
nizacyjnych wspierania rodziny i systemu pieczy zastepczej zapewniajacych
catodobowg opieke,

> 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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h) zaktadach prowadzacych dzialalno$é w zakresie kultury, o§wiaty, tury-
styki i wypoczynku,;

10) w stosunku do pracownikéw zatrudnionych w systemie czasu pra-
cy, w ktérym praca jest Swiadczona wylacznie w piatki, soboty, niedziele
iswieta;

11) przy wykonywaniu prac:

a) polegajacych na $wiadczeniu ustug z wykorzystaniem $rodkéw komu-
nikacji elektronicznej w rozumieniu przepiséw o $wiadczeniu ustug drogg
elektroniczng lub urzadzen telekomunikacyjnych w rozumieniu przepiséw
prawa telekomunikacyjnego, odbieranych poza terytorium Rzeczypospoli-
tej Polskiej, jezeli zgodnie z przepisami obowigzujacymi odbiorce ustugi, dni,
o ktérych mowa w art. 151° § 1, s3 u niego dniami pracy,

b) zapewniajgcych mozliwo$é §wiadczenia ustug, o ktérych mowa w lit. a.

Art. 151", [Dzient wolny od pracy]

§ 1. Pracownikowi wykonujgcemu prace w niedziele i §wieta, w przypad-
kach, o ktérych mowa w art. 151'° pkt 1-9 i 11 oraz w przepisach ustawy, o kt6-
rej mowa w art. 151°°, pracodawca jest obowigzany zapewni¢ inny dzier wol-
ny od pracy:

1) w zamian za prace w niedziele - w okresie 6 dni kalendarzowych poprze-
dzajacych lub nastepujacych po takiej niedzieli;

2) w zamian za prace w §wieto - w ciagu okresu rozliczeniowego.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie w terminie wskazanym w §1pkt1
dnia wolnego od pracy w zamian za prace w niedziele, pracownikowi przystu-
guje dzienn wolny od pracy do korica okresu rozliczeniowego, a w razie braku
mozliwosci udzielenia dnia wolnego od pracy w tym terminie - dodatek do
wynagrodzenia w wysoko$ci okre§lonej w art, 151* § 1 pkt 1, za kazdg godzine
pracy w niedziele.

§ 3.Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie w terminie wskazanym w § 1 pkt 2
dnia wolnego od pracy w zamian za prace w §wieto, pracownikowi przystu-
guje dodatek do wynagrodzenia w wysokosci okre§lonej w art. 151* § 1 pkt 1, za
kazdg godzine pracy w §wieto.

§ 4. Do pracy w $wieto przypadajgce w niedziele stosuje sie przepisy doty-
czace pracy w niedziele.

Art, 1512, [Korzystanie z niedzieli wolnej od pracy]

Pracownik pracujacy w niedziele powinien korzysta¢ co najmniej raz na
4 tygodnie z niedzieli wolnej od pracy. Nie dotyczy to pracownika zatrudnio-
nego w systemie czasu pracy, o ktérym mowa w art. 144,
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DZIAL SIODMY

URLOPY PRACOWNICZE

Rozdziat I
Urlopy wypoczynkowe

Art. 152, [Prawo do urlopu]

§ 1. Pracownikowi przystuguje prawo do corocznego, nieprzerwanego, plat-
nego urlopu wypoczynkowego, zwanego dalej ,,urlopem”.

§ 2. Pracownik nie moze zrzec sie prawa do urlopu.

Art, 153, [Nabycie prawa do urlopu]

§ 1. Pracownik podejmujacy prace po raz pierwszy, w roku kalendarzowym,
w ktérym podjat prace, uzyskuje prawo do urlopu z uplywem kazdego miesigca pra-
cy, w wyrmiarze 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego 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 pracow-
nika, biorac za podstawe wymiar urlopu okreslony w {§ 1; niepelny dzien urlo-
pu zaokragla sie w gére do pelnego dnia.

§ 3. Wymiar urlopu w danym roku kalendarzowym, ustalony na podstawie
§ 112, nie moze przekroczy¢ wymiaru okre§lonegow § 1.

Art, 1541, [Okres poprzedniego zatrudnienia]

§ 1. Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy prawo do urlopu i wymiar
urlopu, wlicza sie okresy poprzedniego zatrudnienia, bez wzgledu na przerwy
w zatrudnieniu oraz sposéb ustania stosunku pracy.

§ 2. W przypadku jednoczesnego pozostawania w dwéch lub wiecej stosunkach
pracy wliczeniu podlega takze okres poprzedniego niezakoriczonego zatrudnienia
w cze$ci przypadajacej przed nawigzaniem drugiego lub kolejnego stosunku pracy.

Art. 1542, [Udzielanie urlopu]

§ 1. Urlopu udziela sie w dni, ktére s3 dla pracownika dniami pracy, zgod-
nie z obowiazujacym go rozkladem czasu pracy, w wymiarze godzinowym,
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art. 155-155¢ Kodeks pracy z komentarzem do najwazniejszych zmian

odpowiadajgcym dobowemu wymiarowi czasu pracy pracownika w danym
dniu, z zastrzezeniem § 4.

§ 2. Przy udzielaniu urlopu zgodnie z § 1, jeden dzieri urlopu odpowiada
8 godzinom pracy.

§ 3. Przepis § 11 2 stosuje sie odpowiednio do pracownika, dla ktérego dobowa
norma czasu pracy, wynikajaca z odrebnych przepiséw, jest nizsza niz 8 godzin.

§ 4. Udzielenie pracownikowi urlopu w dniu pracy w wymiarze godzinowym
odpowiadajgcym czesci dobowego wymiaru czasu pracy jest dopuszczalne jedynie
w przypadku, gdy czeé¢ urlopu pozostata do wykorzystania jest nizsza niz pelny
dobowy wymiar czasu pracy pracownika w dniu, na ktéry ma by¢ udzielony urlop.

Art, 155, [Nauka w szkole]

§ 1. Do okresu pracy, od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza sie z tytulu
ukonczenia:

1) zasadniczej lub innej réwnorzednej szkoly zawodowej - przewidziany
programem nauczania czas trwania nauki, nie wiecej jednak niz 3 lata,

2) $redniej szkoly zawodowej - przewidziany programem nauczania czas
trwania nauki, nie wiecej jednak niz 5 lat,

3) $redniej szkoly zawodowej dla absolwentéw zasadniczych (réwnorzed-
nych) szkét zawodowych - 5 lat,

4) $redniej szkoly ogdlnoksztalcacej - 4 lata,

5) szkoly policealnej - 6 lat,

6) szkoly wyzszej - 8 lat.

Okresy nauki, o ktérych mowa w pkt 1-6, nie podlegaja sumowaniu.

§ 2. Jezeli pracownik pobieral nauke w czasie zatrudnienia, do okresu pracy,
od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza sie badz okres zatrudnienia, w kt6-
rym byla pobierana nauka, bgdz okres nauki, zaleznie od tego, co jest korzyst-
niejsze dla pracownika.

Art, 155!, [Urlop proporcjonalny]

§ 1. W roku kalendarzowym, w ktérym ustaje stosunek pracy z pracowni-
kiem uprawnionym do kolejnego urlopu, pracownikowi przystuguje urlop:

1) u dotychczasowego pracodawcy - w wymiarze proporcjonalnym do okre-
su przepracowanego u tego pracodawcy w roku ustania stosunku pracy, chy-
ba ze przed ustaniem tego stosunku pracownik wykorzystatl urlop w przystu-
gujacym mu lub w wyzszym wymiarze;

2) u kolejnego pracodawcy - w wymiarze:

a) proporcjonalnym do okresu pozostatego do konca danego roku kalenda-
rzowego - w razie zatrudnienia na czas nie krétszy niz do korica danego roku
kalendarzowego,
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b) proporcjonalnym do okresu zatrudnienia w danym roku kalendarzowym
- wrazie zatrudnienia na czas krétszy niz do konica danego roku kalendarzo-
wego,

z zastrzezeniem § 2.

§ 2. Pracownikowi, ktéry przed ustaniem stosunku pracy w ciggu roku
kalendarzowego wykorzystal urlop w wymiarze wyzszym niz wynikajacy
z § 1 pkt 1, przystluguje u kolejnego pracodawcy urlop w odpowiednio nizszym
wymiarze; lgczny wymiar urlopu w roku kalendarzowym nie moze by¢ jed-
nak nizszy niz wynikajgcy z okresu przepracowanego w tym roku u wszyst-
kich pracodawcéow.

§ 2% Przepis { 1 pkt 2 stosuje sie odpowiednio do pracownika podejmujgcego
prace u kolejnego pracodawcy w ciggu innego roku kalendarzowego niz rok,
w ktérym ustat 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 powra-
cajacego do pracy u dotychczasowego pracodawcy w ciggu roku kalendarzo-
wego po trwajacym co najmniej 1 miesigc okresie:

1) urlopu bezplatnego;

2) urlopu wychowawczego;

3) odbywania zasadniczej stuzby wojskowej lub jej form zastepczych, stuz-
by przygotowawczej, okresowej shuzby wojskowej, terytorialnej stuzby woj-
skowej pelnionej rotacyjnie, przeszkolenia wojskowego albo ¢wiczenri wojsko-
wych;

4) tymczasowego aresztowania,

5) odbywania kary pozbawienia wolnosci;

6) nieusprawiedliwionej nieobecno$ci w pracy.

§ 2. Jezeli okres, o ktérym mowa w § 1 pkt 11 3-6, przypada po nabyciu przez
pracownika prawa do urlopu w danym roku kalendarzowym, wymiar urlopu
pracownika powracajacego do pracy w ciggu tego samego roku kalendarzo-
wego ulega proporcjonalnemu obnizeniu, chyba ze przed rozpoczeciem tego
okresu pracownik wykorzystat urlop w przystugujacym mu lub w wyzszym
wymiarze.

Art, 155%, [Ustalanie wymiaru urlopu]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na podstawie art. 155! i 155% kalendarzo-
wy miesigc pracy odpowiada 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego pracowni-
kowi zgodnie z art. 154 § 11 2.
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§ 2. Niepelny kalendarzowy miesigc pracy zaokragla sie w gére do pelnego
miesigca.

§ 3. Jezeli ustanie stosunku pracy u dotychczasowego pracodawcy i nawig-
zanie takiego stosunku u kolejnego pracodawcy nastepuje w tym samym
miesigcu kalendarzowym, zaokraglenia do pelnego miesigca dokonuje do-
tychczasowy pracodawca.

Art. 155 [Niepelny dziefi urlopu]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na podstawie art. 155! i 1552 niepelny
dzien urlopu zaokragla sie w gére do pelnego dnia.

§ 2. Wymiar urlopu nalezny pracownikowi w danym roku kalendarzowym
nie moze przekroczy¢ wymiaru wynikajacego z art. 154 § 11 2,

Art, 156, (uchylony)
Art. 157. (uchylony)

Art. 158, [Urlop uzupelniajacy]

Pracownikowi, ktéry wykorzystat urlop za dany rok kalendarzowy, a na-
stepnie uzyskat w ciagu tego roku prawo do urlopu w wyzszym wymiarze,
przystuguje urlop uzupeiniajacy.

Art, 159, (uchylony)
Art, 160. (uchylony)

Art, 161, [Obowiazek udzielenia urlopu]
Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ pracownikowi urlopu w tym roku ka-
lendarzowym, w ktérym pracownik uzyskat do niego prawo.

Art. 162, [Podzial urlopu na czescil

Na wniosek pracownika urlop moze byé podzielony na cze$ci. W takim
jednak przypadku co najmniej jedna cze§¢ wypoczynku powinna trwac nie
mniej niz 14 kolejnych dni kalendarzowych.

Art. 163. [Plan urlopow]

{ 1. Urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopéw. Plan urlopéw
ustala pracodawca, biorac pod uwage wnioski pracownikéw i konieczno$c za-
pewnienia normalnego toku pracy. Planem urlopéw nie obejmuje sie czesci
urlopu udzielanego pracownikowi zgodnie z art. 1672,
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§ 1. Pracodawca nie ustala planu urlopéw, jezeli zakladowa organizacja
zwigzkowa wyrazila na to zgode; dotyczy to takze pracodawcy, u ktérego nie
dziala zakladowa organizacja zwigzkowa. W takich przypadkach pracodaw-
ca ustala termin urlopu po porozumieniu z pracownikiem. Przepis § 1 zdanie
drugie i trzecie stosuje sie odpowiednio.

§ 2. Plan urlop6éw podaje sie do wiadomosci pracownikéw w sposéb przyjety
u danego pracodawcy.

§ 3. Na wniosek pracownicy udziela sie jej urlopu bezposrednio po
urlopie macierzynskim; dotyczy to takze pracownika - ojca wychowuja-
cego dziecko lub pracownika - innego czlonka najblizszej rodziny, o kté-
rym mowa w art. 175! pkt 3, ktory korzysta z urlopu macierzynskiego.

Art, 164, [Przesunigcie terminu urlopu na wniosek]

§ 1. Przesuniecie terminu urlopu moze nastapi¢ na wniosek pracownika
umotywowany waznymi przyczynami.

§ 2. Przesuniecie terminu urlopu jest takze dopuszczalne z powodu szcze-
gélnych potrzeb pracodawcy, jezeli nieobecno$¢ pracownika spowodowataby
powazne zaklécenia toku pracy.

Art. 165, [Obligatoryjne przesuniecie terminu urlopu]

Jezeli pracownik nie moze rozpocza¢ urlopu w ustalonym terminie z przy-
czyn usprawiedliwiajgcych nieobecnosé w pracy, a w szczeg6lnosci z powodu:

1) czasowej niezdolno$ci do pracy wskutek choroby,

2) odosobnienia w zwigzku z choroba zakazna,

3) powolania na ¢wiczenia wojskowe lub na przeszkolenie wojskowe albo stawie-
nia sie do pelnienia terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie, na czas do 3 miesiecy,

4) urlopu macierzynskiego,

pracodawca jest obowigzany przesunac urlop na termin pézniejszy.

Art. 166, [Niemoznos¢ wykorzystania urlopu]

Cze$¢ urlopu niewykorzystang z powodu:

1) czasowej niezdolno$ci do pracy wskutek choroby,

2) odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazna,

3) odbywania ¢wiczeni wojskowych lub przeszkolenia wojskowego albo pet-
nienia terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie, przez czas do 3 miesiecy,

4) urlopu macierzynskiego

pracodawca jest obowigzany udzieli¢ w terminie péZniejszym.

6 Art.163 § 3 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 9 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. 0 zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzednia 2019 r.
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Art, 167. [Odwolanie z urlopu]

§ 1. Pracodawca moze odwotaé pracownika z urlopu tylko wéwczas, gdy jego
obecnos$ci w zakladzie wymagaja okolicznosci nieprzewidziane w chwili roz-
poczynania urlopu.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany pokry¢ koszty poniesione przez pracowni-
ka w bezposrednim zwigzku z odwotaniem go z urlopu.

Art. 167, [Obowiazek wykorzystania urlopu]

W okresie wypowiedzenia umowy o prace pracownik jest obowigzany wy-
korzystaé przystugujacy mu urlop, jezeli w tym okresie pracodawca udzieli
mu urlopu. W takim przypadku wymiar udzielonego urlopu, z wylgczeniem
urlopu zalegtego, nie moze przekracza¢ wymiaru wynikajacego z przepiséw
art. 1552,

Art. 1672 [Urlop na zadanie pracownika]

Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na zgdanie pracownika i w terminie
przez niego wskazanym nie wiecej niz 4 dni urlopu w kazdym roku kalenda-
rzowym. Pracownik zglasza zadanie udzielenia urlopu najpézniej w dniu roz-
poczecia urlopu.

Art. 167°. [Wymiar urlopu na zadanie pracownika]

taczny wymiar urlopu wykorzystanego przez pracownika na zasadach
i w trybie okre§lonych w art. 1672 nie moze przekroczy¢ w roku kalendarzo-
wym 4 dni, niezaleznie od liczby pracodawcéw, z ktérymi pracownik pozosta-
je w danym roku w kolejnych stosunkach pracy.

Art. 168. [Urlop niewykorzystany]

Urlopu niewykorzystanego w terminie ustalonym zgodnie z art. 163 nalezy
pracownikowi udzieli¢ najpézniej do dnia 30 wrzeénia nastepnego roku ka-
lendarzowego; nie dotyczy to czeéci urlopu udzielanego zgodnie z art. 1672

Art. 169. (uchylony)

Art. 170. (uchylony)

Art. 171, [Ekwiwalent pieniezny]

§ 1. W przypadku niewykorzystania przystugujacego urlopu w catosci lub
w cze$ci z powodu rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy pracowniko-

wi przystuguje ekwiwalent pieniezny.
§ 2. (uchylony)
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§ 3. Pracodawca nie ma obowigzku wyplacenia ekwiwalentu pienieznego,
o ktérym mowa w § 1, w przypadku gdy strony postanowiag o wykorzystaniu
urlopu w czasie pozostawania pracownika w stosunku pracy na podstawie
kolejnej umowy o prace zawartej z tym samym pracodawca bezposrednio po
rozwiazaniu lub wygasnieciu poprzedniej umowy o prace z tym pracodawca.

Art. 172, [Wynagrodzenie za czas urlopu]

Za czas urlopu pracownikowi przystuguje wynagrodzenie, jakie by otrzy-
mal, gdyby w tym czasie pracowal. Zmienne skladniki wynagrodzenia moga
by¢ obliczane na podstawie przecietnego wynagrodzenia z okresu 3 miesiecy
poprzedzajacych miesigc rozpoczecia urlopu; w przypadkach znacznego wa-
hania wysoko$ci wynagrodzenia okres ten moze by¢ przedtuzony do 12 mie-

siecy.

Art, 172, [Wyplacenie réznicy miedzy naleznosciami]

§ 1. Jezeli pracodawca na podstawie odrebnych przepiséw jest obowigzany
objaé pracownika ubezpieczeniem gwarantujacym mu otrzymanie §wiadcze-
nia pienieznego za czas urlopu, pracownikowi nie przystuguje wynagrodzenie
przewidziane w art. 172 lub ekwiwalent pieniezny, o ktérym mowa w art. 171,

§ 2. Jezeli §wiadczenie pieniezne za czas urlopu, o ktérym mowa w { 1, jest
nizsze od wynagrodzenia przewidzianego w art. 172 lub od ekwiwalentu pie-
nieznego, o ktérym mowa w art. 171, pracodawca jest obowigzany wyptacié
pracownikowi kwote stanowigcg réznice miedzy tymi nalezno$ciami.

Art, 173, [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej” okre§li, w drodze rozporzadzenia, szcze-
gbétowe zasady udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania
wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop.

Rozdzial I
Urlopy bezptatne

Art. 174, [Urlop bezplatny na wniosek]

§ 1. Na pisemny wniosek pracownika pracodawca moze udzieli¢ mu urlopu
bezplatnego.

§ 2. Okresu urlopu bezptatnego nie wlicza sie do okresu pracy, od ktérego
zalezg uprawnienia pracownicze.

7" Obecnie minister wtasciwy do spraw pracy, na podstawie art. 4 ust. 1, art. 5 pkt 16 oraz art. 21 ustawy
z dnia 4 wrzesnia 1997 r. o dziatach administracji rzadowej (Dz.U. z 2018 r. poz. 762; ost. zm.: Dz.U. z 2019 r.
poz. 534), ktéra weszta w zycie 1 kwietnia 1999 r.

143



art. 1741-175¢ Kodeks pracy z komentarzem do najwazniejszych zmian

§ 3. Przy udzielaniu urlopu bezplatnego, dluzszego niz 3 miesiace, strony
moga przewidzie¢ dopuszczalno$¢ odwolania pracownika z urlopu z waz-
nych przyczyn.

§ 4. Przepiséw § 2 i 3 nie stosuje sie w przypadkach uregulowanych odmien-
nie przepisami szczegdélnymi.

Art. 174, [Praca u innego pracodawcy]

§ 1. Za zgodg pracownika, wyrazona na pi$mie, pracodawca moze udzieli¢
pracownikowi urlopu bezplatnego w celu wykonywania pracy u innego pra-
codawcy przez okres ustalony w zawartym w tej sprawie porozumieniu mie-
dzy pracodawcami.

§ 2. Okres urlopu bezptatnego, o ktérym mowa w § 1, wlicza sie do okresu
pracy, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze u dotychczasowego pra-
codawcy.

Art. 175, (uchylony)

DZIAE OSMY

UPRAWNIENIA PRACOWNIKOW ZWIAZANE
Z RODZICIELSTWEM

Art, 175, [Definicje]

Ilekro¢ w przepisach dziatu jest mowa o:

1) ubezpieczonej - matce dziecka - nalezy przez to rozumie¢ matke dziecka
niebedaca pracownica, objeta ubezpieczeniem spotecznym w razie choroby
i macierzyristwa, okre§lonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o sys-
temie ubezpieczen spotecznych (Dz.U. z 2019 1. poz. 300, 303 i 730);

2) ubezpieczonym - ojcu dziecka - nalezy przez to rozumie¢ ojca dziec-
ka niebedacego pracownikiem, objetego ubezpieczeniem spotecznym w ra-
zie choroby i macierzynistwa, okre§lonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika
1998 1. 0 systemie ubezpieczen spotecznych;

3) pracowniku - innym cztonku najblizszej rodziny - nalezy przez to rozu-
mie¢ bedacego pracownikiem, innego niz pracownik - ojciec wychowujacy
dziecko, cztonka najblizszej rodziny, o ktérym mowa w art. 29 ust. 5 ustawy
z dnia 25 czerwca 1999 1. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spo-
lecznego w razie choroby i macierzyristwa (Dz.U. z 2019 1. poz. 645);

4) ubezpieczonym - innym czlonku najblizszej rodziny - nalezy przez to ro-
zumie¢ niebedacego pracownikiem, innego niz ubezpieczony - ojciec dziec-
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ka, ubezpieczonego cztonka najblizszej rodziny, o ktérym mowa w art. 29
ust. 5 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 r. o §wiadczeniach pienieznych z ubez-
pieczenia spolecznego w razie choroby i macierzynistwa.

Art, 176. [Prace ucijzliwe, niebezpieczne lub szkodliwe dla zdrowia
kobiet w cigzy i kobiet karmigcych dziecko piersig]

§ 1. Kobiety w cigzy i kobiety karmiace dziecko piersig nie moga wykony-
wacé prac ucigzliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia, moga-
cych mie¢ niekorzystny wplyw na ich zdrowie, przebieg cigzy lub karmienie
dziecka piersia.

§ 2. Rada Ministréw okresli, w drodze rozporzgdzenia, wykaz prac, o ktd-
rych mowa w { 1, obejmujacy prace:

1) zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym, w tym recznym transpor-
tem ciezaréw,

2) mogace mie¢ niekorzystny wplyw ze wzgledu na sposéb i warunki ich
wykonywania, z uwzglednieniem rodzajéw czynnikéw wystepujacych w $ro-
dowisku pracy i poziomu ich wystepowania

- Kkierujgc sie aktualna wiedza na temat wplywu warunkéw wykonywa-
nia pracy i czynnikéw wystepujacych w §rodowisku pracy na zdrowie kobiet,
przebieg cigzy lub karmienie dziecka piersia.

Art. 177. [Rozwiazanie umowy w okresie ciazy]

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzieé¢ ani rozwigza¢ umowy o prace
w okresie cigzy, a takze w okresie urlopu macierzynskiego pracownicy, chyba
ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy bez wypowiedze-
nia z jej winy i reprezentujaca pracownice zakladowa organizacja zwigzkowa
wyrazila zgode na rozwigzanie umowy.

§ 2. Przepisu § 1 nie stosuje sie do pracownicy w okresie prébnym nieprze-
kraczajacym jednego miesigca.

§ 3. Umowa o prace zawarta na czas okre§lony albo na okres prébny prze-
kraczajacy jeden miesigc, ktéra ulegtaby rozwigzaniu po uptywie trzeciego
miesigca cigzy, ulega przediuzeniu do dnia porodu.

§ 3% Przepisu § 3 nie stosuje sie do umowy o prace na czas okre§lony zawar-
tej w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobec-
nosci w pracy.

§ 4. Rozwiagzanie przez pracodawce umowy o prace za wypowiedzeniem
w okresie cigzy lub urlopu macierzyriskiego moze nastgpi¢ tylko w razie
ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Pracodawca jest obowigza-
ny uzgodnié z reprezentujgcg pracownice zakladowg organizacja zwigzkowa
termin rozwigzania umowy o prace. W razie niemoznosci zapewnienia w tym
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okresie innego zatrudnienia, pracownicy przystuguja swiadczenia okreslone
w odrebnych przepisach. Okres pobierania tych swiadczen wlicza sie do okre-
su zatrudnienia, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze.

§ 5.° Przepisy § 1, 2 i 4 stosuje sie odpowiednio takze do pracownika
- ojca wychowujacego dziecko lub pracownika - innego czlonka najbliz-
szej rodziny, w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego.

Art. 178. [Praca w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej]

§ 1. Pracownicy w ciazy nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych
ani w porze nocnej. Pracownicy w cigzy nie wolno bez jej zgody delegowaé
poza stale miejsce pracy ani zatrudnia¢ w systemie czasu pracy, o ktérym
mowa w art. 139.

§ 2. Pracownika opiekujgcego sie dzieckiem do ukoniczenia przez nie 4 roku
zycia nie wolno bez jego zgody zatrudniaé¢ w godzinach nadliczbowych, w po-
Ize nocnej, w systemie czasu pracy, o ktérym mowa w art. 139, jak réwniez de-
legowac poza stale miejsce pracy.

Art. 178, [Zmiana rozkladu czasu pracy]

Pracodawca zatrudniajacy pracownice w porze nocnej jest obowigzany na
okres jej cigzy zmienié rozklad czasu pracy w sposéb umozliwiajacy wyko-
nywanie pracy poza porg nocna, a jezeli jest to niemozliwe lub niecelowe,
przenie$é pracownice do innej pracy, ktérej wykonywanie nie wymaga pracy
w porze nocnej; w razie braku takich mozliwo$ci pracodawca jest obowigzany
zwolnié pracownice na czas niezbedny z obowigzku §wiadczenia pracy. Prze-
pisy art. 179 { 4-6 stosuje sie odpowiednio.

Art, 179, [Przeniesienie do innej pracy]

§ 1. Pracodawca zatrudniajacy pracownice w cigzy lub karmiaca dziecko
piersig przy pracy wymienionej w przepisach wydanych na podstawie art. 176
§ 2, wzbronionej takiej pracownicy bez wzgledu na stopienl narazenia na
czynniki szkodliwe dla zdrowia lub niebezpieczne, jest obowigzany przeniesé¢
pracownice do innej pracy, a jezeli jest to niemozliwe, zwolni¢ jg na czas nie-
zbedny z obowigzku §wiadczenia pracy.

§ 2. Pracodawca zatrudniajacy pracownice w cigzy lub karmiaca dziecko
piersia przy pozostalych pracach wymienionych w przepisach wydanych na
podstawie art. 176 § 2 jest obowigzany dostosowacé warunki pracy do wymagan
okre$lonych w tych przepisach lub tak ograniczyé czas pracy, aby wyelimino-

8 Art.177 § 5 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 10 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. poz.1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzesnia 2019 1.
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wa¢ zagrozenia dla zdrowia lub bezpieczeristwa pracownicy. Jezeli dostoso-
wanie warunkéw pracy na dotychczasowym stanowisku pracy lub skrécenie
czasu pracy jest niemozliwe lub niecelowe, pracodawca jest obowigzany prze-
nieé¢ pracownice do innej pracy, a w razie braku takiej mozliwo$ci zwolnié
pracownice na czas niezbedny z obowiazku §wiadczenia pracy.

§ 3. Przepis § 2 stosuje sie odpowiednio do pracodawcy w przypadku, gdy
przeciwwskazania zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy przez
pracownice w ciazy lub karmiaca dziecko piersia wynikaja z orzeczenia le-
karskiego.

§ 4. W razie gdy zmiana warunkéw pracy na dotychczas zajmowanym sta-
nowisku pracy, skrécenie czasu pracy lub przeniesienie pracownicy do innej
pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownicy przystuguje dodatek
wyréwnawczy.

§ 5. Pracownica w okresie zwolnienia z obowigzku §wiadczenia pracy za-
chowuje prawo do dotychczasowego wynagrodzenia.

§ 6. Po ustaniu przyczyn uzasadniajacych przeniesienie pracownicy do in-
nej pracy, skrécenie jej czasu pracy lub zwolnienie z obowigzku §wiadczenia
pracy, pracodawca jest obowigzany zatrudni¢ pracownice przy pracy i w wy-
miarze czasu pracy okres§lonych w umowie o prace.

§ 7. Minister wladciwy do spraw zdrowia okre§li, w drodze rozporzadzenia,
sposéb i tryb wydawania zaswiadczen lekarskich stwierdzajacych przeciw-
wskazania zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy przez pracow-
nice w cigzy lub karmiacg dziecko piersia, uwzgledniajgc zagrozenia dla jej
zdrowia lub bezpieczeristwa wystepujace w Srodowisku pracy.

Art, 179, [Urlop rodzicielski]

§ 1. Pracownica, nie p6zniej niz 21 dni po porodzie, moze zlozy¢ pisemny
wniosek o udzielenie jej, bezposrednio po urlopie macierzynskim, urlopu ro-
dzicielskiego w pelnym wymiarze wynikajacym z art. 182'2 § 1.

§ 2. W przypadku ztozenia wniosku, o ktérym mowa w § 1, pracownica moze
dzieli¢ sie z pracownikiem - ojcem wychowujgcym dziecko albo ubezpieczo-
nym - ojcem dziecka korzystaniem z urlopu rodzicielskiego albo pobieraniem
zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajgcy okresowi tego urlopu, zgod-
nie z zasadami okre§lonymi w art. 1821 § 21 4.

§ 3. Przepis { 2 stosuje sie odpowiednio do pracownika - ojca wychowujace-
go dziecko, w przypadku gdy ubezpieczona - matka dziecka zlozyla wniosek
o wyplacenie jej zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajgcy okresowi
urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze, o kt6-
rym mowa w art. 30a ust. 1 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 1. o §wiadczeniach
pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzyristwa.
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§ 4. W przypadkach, o ktérych mowa w § 2 i 3, pisemny wniosek dotyczacy:

1) rezygnacji z korzystania z urlopu rodzicielskiego w catosci albo w cze-
$ci i powrotu do pracy - sklada sie pracodawcy w terminie nie krétszym niz
21 dni przed przystapieniem do pracy;

2) udzielenia urlopu rodzicielskiego w cato$ci albo w czes$ci - sklada sie pra-
codawcy w terminie nie krétszym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania
z urlopu albo jego czesci.

§ 5. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wnioski, o ktérych mowa
w § 11 4. Do wnioskéw dolacza sie dokumenty okre§lone w przepisach wyda-
nych na podstawie art. 186,

Art, 17921795, (uchylone)

Art. 180. [Wymiar urlopu macierzynskiego]

§ 1. Pracownicy przystuguje urlop macierzynski w wymiarze:

1) 20 tygodni - w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym poro-
dzie;

2) 31 tygodni - w przypadku urodzenia dwojga dzieci przy jednym porodzie;

3) 33 tygodni - w przypadku urodzenia trojga dzieci przy jednym porodzie;

4) 35 tygodni - w przypadku urodzenia czworga dzieci przy jednym poro-
dzie;

5) 37 tygodni - w przypadku urodzenia pieciorga i wiecej dzieci przy jed-
nym porodzie.

§ 2. Przed przewidywana data porodu pracownica moze wykorzystaé nie
wiecej niz 6 tygodni urlopu macierzynskiego.

{ 3. Po porodzie przystuguje urlop macierzynski niewykorzystany przed po-
rodem az do wyczerpania wymiaru, o ktérym mowa w § 1.

§ 4. Pracownica, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni urlo-
pu macierzynskiego, ma prawo zrezygnowac z pozostatej czesci tego urlopu
i powrdci¢ do pracy, jezeli:

1) pozostala czeé¢ urlopu macierzyniskiego wykorzysta pracownik - ojciec
wychowujacy dziecko;

2) przez okres odpowiadajgcy okresowi, ktéry pozostat do korica urlopu ma-
cierzyniskiego, osobistg opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat ubezpieczo-
ny - ojciec dziecka, ktéry w celu sprawowania tej opieki przerwat dzialalnosé
zarobkowa.

§ 5. Pracownikowi - ojcu wychowujacemu dziecko przystuguje, w przypad-
ku rezygnacji przez ubezpieczong - matke dziecka z pobierania zasitku ma-
cierzyniskiego po wykorzystaniu przez nia tego zasitku za okres co najmniej
14 tygodni po porodzie, prawo do cze$ci urlopu macierzyniskiego przypadajg-
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cej po dniu rezygnacji przez ubezpieczonga - matke dziecka z pobierania zasit-
ku macierzynskiego.

§ 6. Pracownica legitymujaca sie orzeczeniem o niezdolnosci do samodziel-
nej egzystencji, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 8 tygodni urlopu
macierzyniskiego, ma prawo zrezygnowac z pozostalej czesci tego urlopu, je-
zeli:

1) pozostaly czeé¢ urlopu macierzyriskiego wykorzysta pracownik - ojciec
wychowujacy dziecko albo pracownik - inny czlonek najblizszej rodziny;

2) przez okres odpowiadajacy okresowi, ktéry pozostat do korica urlopu ma-
cierzyniskiego, osobista opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat ubezpieczo-
ny - ojciec dziecka albo ubezpieczony - inny cztonek najblizszej rodziny, kté-
Ty w celu sprawowania tej opieki przerwat dziatalnos$é zarobkows.

§ 7. Pracownikowi - ojcu wychowujgcemu dziecko albo pracownikowi
- innemu cztonkowi najblizszej rodziny przystuguje, w przypadku rezygnacji
przez ubezpieczona - matke dziecka, legitymujaca sie orzeczeniem o niezdol-
nosci do samodzielnej egzystencji, z pobierania zasitku macierzynskiego po
wykorzystaniu przez nig tego zasitku za okres co najmniej 8 tygodni po poro-
dzie, prawo do czes$ci urlopu macierzyriskiego przypadajacej po dniu rezygna-
cji przez ubezpieczong - matke dziecka z pobierania zasitku macierzyriskiego.

§ 8. W przypadkach, o ktérych mowa w § 4 i 6, pracownica sktada praco-
dawcy pisemny wniosek w sprawie rezygnacji z korzystania z cze$ci urlopu
macierzynskiego w terminie nie krétszym niz 7 dni przed przystapieniem do
pracy. Do wniosku dotgcza sie dokumenty okres§lone w przepisach wydanych
na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzglednié¢ wniosek pra-
cownicy.

§ 9. Czesci urlopu macierzynskiego, o ktérej mowa w § 4 pkt1, § 5, § 6 pkt1
i § 7, pracodawca udziela, odpowiednio, pracownikowi - ojcu wychowujace-
mu dziecko albo pracownikowi - innemu cztonkowi najblizszej rodziny, na
jego pisemny wniosek, sktadany w terminie nie krétszym niz 14 dni przed
rozpoczeciem korzystania z cze$ci urlopu. Do wniosku dotgcza sie dokumen-
ty okre$lone w przepisach wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest
obowigzany uwzglednié wniosek pracownika - ojca wychowujgcego dziecko
albo pracownika - innego cztonka najblizszej rodziny.

§ 10. Pracownica, ktéra przebywa w szpitalu albo innym zakladzie leczni-
czym podmiotu leczniczego wykonujgcego dziatalno$¢ lecznicza w rodzaju
stacjonarne i calodobowe §wiadczenia zdrowotne ze wzgledu na stan zdro-
wia uniemozliwiajacy jej sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem, po wy-
korzystaniu po porodzie co najmniej 8 tygodni urlopu macierzynskiego, moze
przerwac urlop macierzynski na okres pobytu w tym szpitalu albo zakladzie
leczniczym, jezeli:
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1) cze$¢ urlopu macierzynskiego za ten okres wykorzysta pracownik - oj-
ciec wychowujacy dziecko albo pracownik - inny cztonek najblizszej rodziny;

2) osobista opieke nad dzieckiem w tym okresie bedzie sprawowat ubezpie-
czony - ojciec dziecka albo ubezpieczony - inny cztonek najblizszej rodziny,
ktéry w celu sprawowania tej opieki przerwat dzialalno$é zarobkowa.

§ 11. Pracownikowi - ojcu wychowujacemu dziecko albo pracownikowi -
innemu czlonkowi najblizszej rodziny przystuguje, w przypadku przerwa-
nia przez ubezpieczong - matke dziecka pobierania zasitku macierzyriskie-
g0 po wykorzystaniu przez nia tego zasitku za okres co najmniej 8 tygodni po
porodzie, prawo do cze$ci urlopu macierzyriskiego odpowiadajacej okresowi,
w ktérym ubezpieczona - matka dziecka przebywa w szpitalu albo innym
zakladzie leczniczym podmiotu leczniczego wykonujacego dziatalnosé lecz-
nicza w rodzaju stacjonarne i catodobowe §wiadczenia zdrowotne ze wzgle-
du na stan zdrowia uniemozliwiajgcy jej sprawowanie osobistej opieki nad
dzieckiem.

§12. W przypadku zgonu pracownicy w czasie urlopu macierzyriskiego albo
ubezpieczonej - matki dziecka w czasie pobierania zasilku macierzynskie-
go za okres odpowiadajacy okresowi tego urlopu, pracownikowi - ojcu wy-
chowujacemu dziecko albo pracownikowi - innemu cztonkowi najblizszej ro-
dziny, przystuguje prawo do czedci urlopu macierzynskiego przypadajacej po
dniu zgonu pracownicy albo ubezpieczonej - matki dziecka.

§ 13. W przypadku porzucenia dziecka przez pracownice w czasie urlopu
macierzynskiego albo ubezpieczong - matke dziecka w czasie pobierania za-
sitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okresowi tego urlopu, pracow-
nikowi - ojcu wychowujacemu dziecko albo pracownikowi - innemu czton-
kowi najblizszej rodziny, przystuguje prawo do czesci urlopu macierzynskiego
przypadajacej po dniu porzucenia dziecka, nie wczeéniej jednak niz po wyko-
rzystaniu przez:

1) pracownice, po porodzie, co najmniej 8 tygodni urlopu macierzynskiego;

2) ubezpieczona - matke dziecka, zasitku macierzynskiego za okres co naj-
mniej 8 tygodni po porodzie.

§ 14. £aczny wymiar urlopu macierzynskiego oraz urlopu macierzyrskiego
i okresu pobierania zasitku macierzyniskiego za okres odpowiadajacy okreso-
wi tego urlopu w okoliczno$ciach, o ktérych mowa w § 4-71 § 10-13, nie moze
przekroczyé wymiaru urlopu macierzynskiego, o ktérym mowa w { 1.

§ 15. W przypadku:

1) zgonu matki dziecka nieobjetej ubezpieczeniem spolecznym w razie cho-
roby i macierzynistwa, okreslonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r.
o systemie ubezpieczen spotecznych, albo nieposiadajgcej tytutu do objecia
takim ubezpieczeniem,
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2) porzucenia dziecka przez matke nieobjetg ubezpieczeniem, o kté-
rym mowa w pkt 1, albo nieposiadajaca tytulu do objecia takim ubezpie-
czeniem,

3) niemozno$ci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem przez matke
nieobjeta ubezpieczeniem, o ktérym mowa w pkt 1, albo nieposiadajgcg tytu-
lu do objecia takim ubezpieczeniem, legitymujacg sie orzeczeniem o niezdol-
noéci do samodzielnej egzystencji

- pracownikowi - ojcu wychowujacemu dziecko albo pracownikowi - inne-
mu czlonkowi najblizszej rodziny przystuguje prawo do czesci urlopu macie-
rzynskiego przypadajacej po dniu zgonu matki dziecka, porzucenia przez nig
dziecka albo powstania niezdolno$ci do samodzielnej egzystencji.

§ 16. W okoliczno$ciach, o ktérych mowa w § 10 pkt 1i § 11-13 i 15, cze$ci
urlopu macierzynskiego udziela sie na pisemny wniosek pracownika - ojca
wychowujacego dziecko albo pracownika - innego cztonka najblizszej rodzi-
ny. Do wniosku dolgcza sie dokumenty okre$lone w przepisach wydanych na
podstawie art, 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika - ojca wychowujacego dziecko albo pracownika - innego czlonka
najblizszej rodziny.

§ 17. W przypadku podjecia przez matke dziecka nieposiadajaca tytutu do
objecia ubezpieczeniem spotecznym w razie choroby i macierzynistwa, okre-
§lonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spo-
lecznych, zatrudnienia w wymiarze nie nizszym niz polowa pelnego wymia-
Tu czasu pracy, pracownikowi - ojcu wychowujgcemu dziecko przystuguje,
w okresie trwania zatrudnienia matki dziecka, prawo do cze$ci urlopu macie-
rzyniskiego przypadajacej od dnia podjecia zatrudnienia przez matke dziecka
az do wyczerpania wymiaru, o ktérym mowa w § 1. Przepis § 9 stosuje sie od-
powiednio.

Art, 180", [Wymiar urlopu macierzynskiego]

§ 1. W razie urodzenia martwego dziecka lub zgonu dziecka przed uplywem
8 tygodni zycia, pracownicy przystuguje urlop macierzyniski w wymiarze 8 ty-
godni po porodzie, nie krécej jednak niz przez okres 7 dni od dnia zgonu dziec-
ka. Pracownicy, ktéra urodzita wiecej niz jedno dziecko przy jednym porodzie,
przystuguje w takim przypadku urlop macierzynski w wymiarze stosownym
do liczby dzieci pozostalych przy zyciu.

§ 2. W przypadku zgonu dziecka po uplywie 8 tygodni zycia, pracownica
zachowuje prawo do urlopu macierzyniskiego przez okres 7 dni od dnia zgo-
nu dziecka. Pracownicy, ktéra urodzita wiecej niz jedno dziecko przy jednym
porodzie, przystuguje w takim przypadku urlop macierzyniski w wymiarze
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stosownym do liczby dzieci pozostalych przy zyciu, nie krécej jednak niz przez
okres 7 dni od dnia zgonu dziecka.

Art. 181, [Dziecko wymagajace opieki szpitalnej]

W razie urodzenia dziecka wymagajgcego opieki szpitalnej pracownica,
ktéra wykorzystala po porodzie 8 tygodni urlopu macierzynskiego, pozosta-
13 cze$¢ tego urlopu moze wykorzysta¢ w terminie péZzniejszym, po wyjsciu
dziecka ze szpitala.

Art. 182, [Porzucenie dziecka albo umieszczenia go w pieczy zastep-
czej lub w zakladzie]

W przypadku porzucenia dziecka przez pracownice lub umieszcze-
nia dziecka, na podstawie orzeczenia sadu, w pieczy zastepczej, w zakla-
dzie opiekuniczo-leczniczym, w zakladzie pielegnacyjno-opiekuniczym albo
w zakladzie rehabilitacji leczniczej, pracownicy nie przystuguje czesé urlo-
pu macierzynskiego przypadajgca po dniu porzucenia dziecka albo umiesz-
czenia dziecka w pieczy zastepczej, w zakladzie opiekuriczo-leczniczym,
w zakladzie pielegnacyjno-opiekuniczym albo w zaktadzie rehabilitacji lecz-
niczej. Jednakze urlop macierzynski po porodzie nie moze wynosi¢ mniej
niz 8 tygodni.

Art, 182, (uchylony)

Art, 1822, [Wymiar urlopu rodzicielskiego]

§ 1. Po wykorzystaniu urlopu macierzyriskiego albo zasitku macierzyriskie-
g0 za okres odpowiadajgcy okresowi urlopu macierzynskiego pracownik ma
prawo do urlopu rodzicielskiego w wymiarze do:

1) 32 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 1 pkt 1;

2) 34 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 2. Urlop w wymiarze, o ktérym mowa w § 1, przystuguje lIgcznie obojgu ro-
dzicom dziecka.

§ 3. Z urlopu rodzicielskiego mogg jednoczes$nie korzysta¢ oboje rodzice
dziecka. W takim przypadku Igczny wymiar urlopu rodzicielskiego nie moze
przekraczaé¢ wymiaru, o ktérym mowa w { 1.

§ 4. W okresie pobierania przez jednego z rodzicéw dziecka zasitku macie-
rzyniskiego za okres odpowiadajacy okresowi urlopu rodzicielskiego drugi ro-
dzic moze korzysta¢ z urlopu rodzicielskiego. W takim przypadku tgczny wy-
miar urlopu rodzicielskiego i okresu pobierania zasitku macierzynskiego za
okres odpowiadajgcy okresowi urlopu rodzicielskiego nie moze przekraczaé
wymiaru, o ktérym mowa w § 1.
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Art, 182%, (uchylony)

Art, 182, [Udzielanie urlopu rodzicielskiego]

§ 1. Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo albo w cze$ciach nie péz-
niej niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko koniczy 6 rok
zycia.

§ 2. Urlop rodzicielski jest udzielany bezpos$rednio po wykorzystaniu urlopu
macierzyriskiego albo zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okre-
sowi urlopu macierzynskiego, nie wiecej niz w 4 cze$ciach, przypadajacych
bezposrednio jedna po drugiej albo bezposrednio po wykorzystaniu zasitku
macierzynskiego za okres odpowiadajgcy czesci urlopu rodzicielskiego, w wy-
miarze wielokrotnosci tygodnia. Do wniosku dotgcza sie dokumenty okreslo-
ne w przepisach wydanych na podstawie art. 1865,

§ 3. Urlop rodzicielski w wymiarze do 16 tygodni moze by¢ udzielony w ter-
minie nieprzypadajacym bezposrednio po poprzedniej czesci tego urlopu albo
nieprzypadajacym bezposrednio po wykorzystaniu zasitku macierzyriskie-
go za okres odpowiadajacy czesci tego urlopu. Liczba wykorzystanych w tym
trybie cze$ci urlopu pomniejsza liczbe cze$ci przystugujgcego urlopu wycho-
wawczego.

§ 4. Zadna z cze$ci urlopu rodzicielskiego nie moze by¢ krétsza niz 8 tygo-
dni, z wyjatkiem:

1) pierwszej czesci urlopu rodzicielskiego, ktéra w przypadku:

a) urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie nie moze by¢ krétsza
niz 6 tygodni,

b) przyjecia przez pracownika, o ktérym mowa w art. 183 § 1, na wychowa-
nie dziecka w wieku do 7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktérego
podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego, do 10 roku zycia, nie moze
by¢ krétsza niz 3 tygodnie;

2) sytuacji, gdy pozostata do wykorzystania cze$¢ urlopu jest krétsza niz
8 tygodni.

Art, 1824, [Udzielanie urlopu rodzicielskiego na wniosek]

§ 1. Urlop rodzicielski jest udzielany na pisemny wniosek pracownika, skla-
dany w terminie nie krétszym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania
z urlopu. Do wniosku dotgcza sie dokumenty okreslone w przepisach wyda-
nych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wnio-
sek pracownika.

§ 2. Liczbe cze$ci urlopu ustala sie w oparciu o liczbe zlozonych wnio-
skéw o udzielenie urlopu. W liczbie wykorzystanych czesci urlopu uwzgled-
nia sie takze liczbe wnioskéw o zasitek macierzyriski za okres odpowiadajacy
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okresowi urlopu rodzicielskiego albo jego czesci, ztozonych przez ubezpieczo-
na - matke dziecka lub ubezpieczonego - ojca dziecka.

§ 3. Pracownik moze zrezygnowac z korzystania z urlopu rodzicielskiego
w kazdym czasie za zgoda pracodawcy i powrdci¢ do pracy.

Art, 182'¢, [Laczenie urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy]

§ 1. Pracownik moze 13czy¢ korzystanie z urlopu rodzicielskiego z wykony-
waniem pracy u pracodawcy udzielajacego tego urlopu w wymiarze nie wyz-
szym niz polowa pelnego wymiaru czasu pracy. W takim przypadku urlopu
rodzicielskiego udziela sie na pozostala cze$¢ wymiaru czasu pracy.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w § 1, podjecie pracy nastepuje na pisem-
ny wniosek pracownika, skladany w terminie nie krétszym niz 21 dni przed
rozpoczeciem wykonywania pracy. Do wniosku dolacza sie dokumenty okre-
§lone w przepisach wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obo-
wigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika, chyba ze nie jest to mozliwe ze
wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracow-
nika. O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca informuje
pracownika na pismie.

Art, 182Y, [Wydluzenie wymiaru urlopu rodzicielskiego]

§ 1. W przypadku laczenia przez pracownika korzystania z urlopu rodziciel-
skiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego tego urlopu, wy-
miar urlopu rodzicielskiego ulega wydluzeniu proporcjonalnie do wymiaru
czasu pracy wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu
lub jego czesci, nie diuzej jednak niz do:

1) 64 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 1 pkt 1;

2) 68 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 2. Okres, o ktéry urlop rodzicielski ulega wydtuzeniu, stanowi iloczyn licz-
by tygodni, przez jaka pracownik 1aczy korzystanie z urlopu rodzicielskiego
z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego tego urlopu i wymiaru
czasu pracy wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu
rodzicielskiego.

§ 3. W przypadku gdy Iaczenie korzystania z urlopu z wykonywaniem pracy,
o ktérym mowa w § 1, odbywa sie przez cze$¢ urlopu rodzicielskiego, propor-
cjonalne wydluzenie wymiaru tego urlopu, nastepuje wylgcznie w odniesie-
niu do tej czesci urlopu rodzicielskiego.

§ 4. W przypadku gdy powstala w wyniku wydluzenia wymiaru urlopu ro-
dzicielskiego cze$¢ urlopu rodzicielskiego nie odpowiada wielokrotnosci ty-
godnia, jest ona udzielana w dniach. Przy udzielaniu urlopu niepelny dzieri
pomija sie.
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§ 5. Czes¢ urlopu rodzicielskiego, o ktérg urlop zostat proporcjonalnie wy-
diuzony zgodnie z § 1-4, wydtuza cze$¢ urlopu rodzicielskiego, podczas ktérej
pracownik 1gczyt 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 okresla sposéb
wykorzystania czeéci urlopu rodzicielskiego, o ktérg urlop zostanie proporcjo-
nalnie wydiuzony.

§ 7. W przypadku gdy pracownik zamierza taczy¢ korzystanie z czesci urlo-
pu rodzicielskiego powstalej w wyniku proporcjonalnego wydiuzenia tego
urlopu, obliczonej zgodnie z { 2, z wykonywaniem pracy w niepelnym wy-
miarze czasu pracy, wymiar tej czedci urlopu oblicza sie dzielac dtugos¢ czesci
urlopu powstatej w wyniku proporcjonalnego wydtuzenia przez réznice licz-
by 11i wymiaru czasu pracy, w jakim pracownik zamierza taczyé korzystanie
z tej czesci urlopu z wykonywaniem pracy. Przepis § 4 stosuje sie odpowied-
nio.

Art, 182, [Przepisy stosowane do urlopu rodzicielskiego]

Do urlopu rodzicielskiego stosuje sie odpowiednio przepisy art. 45 § 3,
art. 47, art. 50 § 5, art. 57 § 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 177,
art. 180 § 6-17, art. 180! { 2, art. 181, art. 182 zdanie pierwsze i art. 183! § 1.

Art, 1822, (uchylony)

Art, 1823, [Urlop ojcowskil

§ 1. Pracownik - ojciec wychowujacy dziecko ma prawo do urlopu ojcow-
skiego w wymiarze do 2 tygodni, nie dluzej jednak niz:

1) do ukoriczenia przez dziecko 24 miesiaca zycia albo

2) do uplywu 24 miesiecy od dnia uprawomocnienia sie postanowienia
orzekajgcego przysposobienie dziecka i nie dluzej niz do ukoniczenia przez
dziecko 7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje
o odroczeniu obowigzku szkolnego, nie diuzej niz do ukoniczenia przez nie
10 roku zycia.

§ 1. Urlop ojcowski moze by¢ wykorzystany jednorazowo albo nie wiecej niz
w 2 czedciach, z ktérych zadna nie moze byé krétsza niz tydzieri.

§ 2. Urlop ojcowski jest udzielany na pisemny wniosek pracownika - ojca
wychowujacego dziecko, skladany w terminie nie krétszym niz 7 dni przed
rozpoczeciem korzystania z urlopu. Do wniosku dolgcza sie dokumenty okre-
Slone w przepisach wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obo-
wigzany uwzglednié wniosek pracownika.
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§ 3. Do urlopu ojcowskiego stosuje sie odpowiednio przepisy art. 45 § 3,
art. 47, art. 50 § 5, art. 57 § 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 177,
art.181iart. 183! § 1.

Art. 1824, [Wniosek o udzielenie urlopu rodzicielskiego]

§ 1. Pracownik, nie péZniej niz 21 dni po przyjeciu dziecka na wychowanie
i wystapieniu do sgdu opiekuriczego z wnioskiem o wszczecie postepowania
W sprawie przysposobienia dziecka lub po przyjeciu dziecka na wychowanie
jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, moze zto-
zy¢ pisemny wniosek o udzielenie mu, bezposrednio po urlopie na warun-
kach urlopu macierzyniskiego, urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze
wynikajgcym z art. 182* { 1. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wnio-
sek pracownika.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w { 1, przepis art. 179 stosuje sie odpo-
wiednio.

Art. 183, [Urlopy dla pracownika przysposabiajacego dziecko lub przyj-
mujacego dziecko na wychowanie]

§ 1. Pracownik, ktéry przyjal dziecko na wychowanie i wystgpit do sgdu
opiekuriczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposo-
bienia dziecka lub ktéry przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastep-
cza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, ma prawo do urlopu na wa-
runkach urlopu macierzyriskiego w wymiarze:

1) 20 tygodni - w przypadku przyjecia jednego dziecka,

2) 31 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjecia dwojga dzieci,

3) 33 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjecia trojga dzieci,

4) 35 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjecia czworga dzieci,

5) 37 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjecia pieciorga i wiecej
dzieci

- nie dtuzej jednak niz do ukonczenia przez dziecko 7 roku zycia, a w przy-
padku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkol-
nego, nie dluzej niz do ukoniczenia przez nie 10 roku zycia.

§ 2. Do urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego przepisy art. 45 § 3,
art. 47, art. 50 § 5, art. 57 § 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 177,
art. 180 § 4-17, art. 180! § 2 i art. 181 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Jezeli pracownik, o ktérym mowa w § 1, przyjat dziecko w wieku do
7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odrocze-
niu obowigzku szkolnego, do 10 roku zycia, ma prawo do 9 tygodni urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego.
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§ 4. Pracownik, ktéry przyjat dziecko na wychowanie i wystgpit do sgdu
opiekuriczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposo-
bienia dziecka lub ktéry przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastep-
cza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, ma prawo do urlopu rodzi-
cielskiego, przystugujacego po wykorzystaniu urlopu na warunkach urlopu
macierzyriskiego albo zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okre-
sowi urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, w wymiarze do:

1) 32 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 1;

2) 34 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa w § 1 pkt 2-5;

3) 29 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa w { 3.

§ 5. Do urlopu rodzicielskiego stosuje sie odpowiednio przepisy art. 1822
§ 2-41iart. 1821-182%,

§ 6. Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego jest udzielany na pisemny
wniosek pracownika. Do wniosku dolacza sie dokumenty okreslone w przepi-
sach wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzgled-
ni¢ wniosek pracownika.

Art, 183!, [Udzielanie urlopu macierzynskiego]

§ 1. Przy udzielaniu urlopu macierzynskiego i urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego tydzienl urlopu odpowiada 7 dniom kalendarzowym.

§ 2. Jezeli pracownica nie korzysta z urlopu macierzynskiego przed przewi-
dywang data porodu, pierwszym dniem urlopu macierzynskiego jest dzien
porodu.

Art, 1832, [Zakonczenie urlopu macierzynskiego]

Pracodawca dopuszcza pracownika po zakornczeniu urlopu macierzyn-
skiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskie-
go oraz urlopu ojcowskiego do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli
nie jest to mozliwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed roz-
poczeciem urlopu lub na innym stanowisku odpowiadajacym jego kwalifika-
cjom zawodowym, za wynagrodzeniem za prace, jakie otrzymywalby, gdyby
nie korzystat z urlopu.

Art, 184, [Zasilek macierzynski]

Za okres urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego przystuguje zasitek
macierzynski na zasadach okre§lonych w ustawie z dnia 25 czerwca 1999 r.
o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa.
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Art, 185, [Badania lekarskie]

{§ 1. Stan cigzy powinien by¢ stwierdzony swiadectwem lekarskim.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany udzielaé pracownicy ciezarnej zwolnien od
pracy na zalecone przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane w zwiaz-
ku z ciaza, jezeli badania te nie moga by¢ przeprowadzone poza godzinami
pracy. Za czas nieobecnos$ci w pracy z tego powodu pracownica zachowuje
prawo do wynagrodzenia.

Art. 186. [Urlop wychowawczy]

§ 1. Pracownik zatrudniony co najmniej 6 miesiecy ma prawo do urlopu
wychowawczego w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Do sze-
$ciomiesiecznego okresu zatrudnienia wlicza sie poprzednie okresy zatrud-
nienia.

§ 2. Wymiar urlopu wychowawczego wynosi do 36 miesiecy. Urlop jest
udzielany na okres nie dluzszy niz do zakonczenia roku kalendarzowego,
w ktérym dziecko koniczy 6 rok zycia.

§ 3. Jezeli z powodu stanu zdrowia potwierdzonego orzeczeniem o niepet-
nosprawnosci lub stopniu niepelnosprawnosci dziecko wymaga osobistej
opieki pracownika, niezaleznie od urlopu, o ktérym mowa w § 2, moze by¢
udzielony urlop wychowawczy w wymiarze do 36 miesiecy, jednak na okres
nie dluzszy niz do ukonczenia przez dziecko 18 roku zycia.

§ 3. Urlopy w wymiarach, o ktérych mowa w § 2 i 3, przystuguja 1acznie
obojgu rodzicom lub opiekunom dziecka.

§ 4. Kazdemu z rodzicéw lub opiekunéw dziecka przystuguje wylgczne pra-
wo do jednego miesigca urlopu wychowawczego z wymiaru urlopu okres$lo-
nego w § 2 i 3. Prawa tego nie mozna przenie$¢ na drugiego z rodzicéw lub
opiekunéw dziecka.

§ 5. Skorzystanie z urlopu wychowawczego w wymiarze co najmniej jedne-
go miesigca oznacza wykorzystanie przez rodzica lub opiekuna dziecka urlo-
PY, o ktérym mowa w { 4.

§ 6. Z urlopu wychowawczego mogg jednoczesnie korzystaé oboje rodzice
lub opiekunowie dziecka. W takim przypadku laczny wymiar urlopu wycho-
wawczego nie moze przekracza¢ wymiaru, o ktérym mowaw § 21 3.

§ 7. Urlop wychowawczy jest udzielany na pisemny wniosek pracowni-
ka sktadany w terminie nie krétszym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzy-
stania z urlopu. Do wniosku dolgcza sie dokumenty okre§lone w przepisach
wydanych na podstawie art. 186%, Pracodawca jest obowigzany uwzglednié
wniosek pracownika. Pracownik moze wycofa¢ wniosek o udzielenie urlopu
wychowawczego nie pézniej niz na 7 dni przed rozpoczeciem tego urlopu,
skladajgc pracodawcy pisemne o$wiadczenie w tej sprawie.
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§ 7% Jezeli wniosek, o ktérym mowa w { 7, zostat ztozony bez zachowania
terminu pracodawca udziela urlopu wychowawczego nie pézniej niz z dniem
uplywu 21 dni od dnia zlozenia wniosku.

§ 8. Urlop wychowawczy jest udzielany nie wiecej niz w 5 czedciach. Licz-
be cze$ci urlopu ustala sie w oparciu o liczbe ztozonych wnioskéw o udziele-
nie urlopu.

§ 9. Rodzic dziecka ma prawo do urlopu wychowawczego w wymiarze
do 36 miesiecy, jezeli:

1) drugi rodzic dziecka nie zyje,

2) drugiemu rodzicowi dziecka nie przystuguje wtadza rodzicielska,

3) drugi rodzic dziecka zostal pozbawiony wiadzy rodzicielskiej albo taka
wiadza ulegla ograniczeniu lub zawieszeniu.

Przepisy § 1, § 2 zdanie drugie, § 3,7 i 8 stosuje sie.

§ 10. Jezeli dziecko pozostaje pod opieka jednego opiekuna przysluguje mu
urlop wychowawczy w wymiarze do 36 miesiecy. Przepisy { 1, § 2 zdanie dru-
gie, § 3,7,7'1 8 stosuje sie.

Art, 186, (uchylony)

Art, 1862, [Podjecie pracy zarobkowej]

§ 1. W czasie urlopu wychowawczego pracownik ma prawo podja¢ prace za-
robkowga u dotychczasowego lub innego pracodawcy albo inng dziatalno$¢,
a takze nauke lub szkolenie, jezeli nie wylacza to mozliwos$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 pdzniej jednak niz w cig-
gu 30 dni od dnia powziecia takiej wiadomosci i nie wcze$niej niz po uptywie
3 dni od dnia wezwania.

§ 3. (uchylony)

Art, 186° [Rezygnacja z urlopu wychowawczego]

Pracownik moze zrezygnowac z urlopu wychowawczego:

1) w kazdym czasie - za zgoda 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 wychowaw-
czego do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe,
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na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu
lub na innym stanowisku odpowiadajacym jego kwalifikacjom zawodowym,
za wynagrodzeniem nie nizszym od wynagrodzenia za prace przystugujace-
go pracownikowi w dniu podjecia pracy na stanowisku zajmowanym przed
tym urlopem.

Art, 186°. [Wliczanie urlopu do okresu zatrudnienia]
Okres urlopu wychowawczego, w dniu jego zakoniczenia, wlicza sie do okre-
su zatrudnienia, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze.

Art. 186°, (uchylony)

Art, 186’. [Wniosek o obniZzenie wymiaru czasu pracy]

§ 1. Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze ztozyé praco-
dawcy pisemny wniosek o obnizenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru
nie nizszego niz polowa pelnego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktéorym
moglby korzystaé z takiego urlopu. Pracodawca jest obowigzany uwzglednic¢
whniosek pracownika.

§ 2. Wniosek, o ktérym mowa w { 1, sktada sie na 21 dni przed rozpoczeciem
wykonywania pracy w obnizonym wymiarze czasu pracy. Do wniosku dolgcza
sie dokumenty okre§lone w przepisach wydanych na podstawie art. 186%, Je-
zeli wniosek zostal ztozony bez zachowania terminu, pracodawca obniza wy-
miar czasu pracy nie pézniej niz z uptywem 21 dni od dnia ztozenia wniosku.

Art, 1868, [Ochrona stosunku pracy]

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace
w okresie od dnia zlozenia przez pracownika uprawnionego do urlopu wy-
chowawczego wniosku o:

1) udzielenie urlopu wychowawczego - do dnia zakonczenia tego urlopu;

2) obnizenie wymiaru czasu pracy - do dnia powrotu do nieobnizonego wy-
miaru czasu pracy, nie dluzej jednak niz przez tagczny okres 12 miesiecy.

§ 2. W przypadkach, o ktérych mowa w § 1, rozwigzanie przez pracodaw-
ce umowy jest dopuszczalne tylko w razie ogloszenia upadtosci lub likwida-
cji pracodawcy, a takze gdy zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

§ 3. W przypadku zlozenia przez pracownika wniosku, o ktérym mowa
w § 1, wczesniej niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu wycho-
wawczego albo obniZonego wymiaru czasu pracy, zakaz, o ktérym mowa
w § 1, zaczyna obowigzywacé na 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlo-
pu albo obnizonego wymiaru czasu pracy.
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§ 4. W przypadku ztozenia przez pracownika wniosku, o ktérym mowa
w § 1, po dokonaniu czynnosci zmierzajacej do rozwigzania umowy o prace,
umowa rozwigzuje sie w terminie wynikajacym z tej czynnosci.

Art, 186%, [Delegacja]

Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) tre$¢ wniosku o udzielenie czedci urlopu macierzynskiego, urlopu na wa-
runkach urlopu macierzyriskiego lub jego czesci, urlopu rodzicielskiego lub
jego czesci i urlopu ojcowskiego lub jego czesci,

2) dokumenty dotgczane do wnioskéw, o ktérych mowa w pkt 1,

3) tre$¢ wniosku w sprawie rezygnacji z czesci urlopu macierzynskiego,
czesci urlopu na warunkach urlopu macierzyrskiego, urlopu rodzicielskiego
lub jego czesci,

4) dokumenty dolgczane do wnioskéw, o ktérych mowa w pkt 3,

5) tre$¢ wniosku o lgczenie 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 dolaczane do wniosku, o ktérym mowa w pkt 6,

8) tre$¢ wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy pracownika uprawnio-
nego do urlopu wychowawczego,

9) dokumenty dolaczane do wniosku, o ktérym mowa w pkt 8

- biorgc pod uwage potrzebe zapewnienia prawidlowej realizacji upraw-
nien pracownikéw do urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem i obnizenia wy-
miaru czasu pracy oraz zapewnienia wiasciwej organizacji czasu pracy.

Art. 187, [Przerwy na karmienie]

§ 1. Pracownica karmigca dziecko piersiag ma prawo do dwdéch pétgodzin-
nych przerw w pracy wliczanych do czasu pracy. Pracownica karmigca wie-
cej niz jedno dziecko ma prawo do dwéch przerw w pracy, po 45 minut kazda.
Przerwy na karmienie mogg by¢ na wniosek pracownicy udzielane gcznie.

§ 2. Pracownicy zatrudnionej przez czas krdtszy niz 4 godziny dziennie
przerwy na karmienie nie przystuguja. Jezeli czas pracy pracownicy nie prze-
kracza 6 godzin dziennie, przystuguje jej jedna przerwa na karmienie.

Art. 188. [Zwolnienie od pracy]

§ 1. Pracownikowi wychowujacemu przynajmniej jedno dziecko w wieku do
14 lat przystuguje w ciggu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy w wy-
miarze 16 godzin albo 2 dni, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.
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§ 2. O sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym zwolnienia,
o ktérym mowa w { 1, decyduje pracownik w pierwszym wniosku o udzielenie
takiego zwolnienia zlozonym w danym roku kalendarzowym.

§ 3. Zwolnienie od pracy, o ktérym mowa w § 1, udzielane w wymiarze go-
dzinowym, dla pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy ustala sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika. Nie-
pelng godzine zwolnienia od pracy zaokragla sie w gére do pelnej godziny.

Art, 189, [Zasilek opiekunczy]
Prawo do zasitku za czas nieobecno$ci w pracy z powodu koniecznosci spra-
wowania osobistej opieki nad dzieckiem regulujg odrebne przepisy.

Art. 189", [Stosowanie przepisow ustawy]

Jezeli oboje rodzice lub opiekunowie dziecka s3 zatrudnieni, z uprawnien
okreslonych w art. 148 pkt 3, art. 178 { 2, art. 1867 § 1 i art. 188 moze korzystac
jedno z nich.

DZIAL DZIEWIATY

ZATRUDNIANIE MEODOCIANYCH

Rozdzial I
Przepisy ogdlne

Art, 190. [Definicja mlodocianego]

§ 1. Mlodocianym w rozumieniu kodeksu jest osoba, ktéra ukoriczyta 15 lat,
a nie przekroczyla 18 lat.

§ 2. Zabronione jest zatrudnianie osoby, ktéra nie ukorniczyla 15 lat, z za-
strzezeniem art. 191 § 2!-23,

Art, 191, [Zatrudnianie mlodocianych]

§ 1. Wolno zatrudniac¢ tylko tych mtodocianych, ktérzy:

1) ukoriczyli co najmniej o§mioletnia szkote podstawowa,

2) przedstawig $wiadectwo lekarskie stwierdzajgce, ze praca danego rodza-
ju nie zagraza ich zdrowiu.

§ 2. Mtodociany nieposiadajgcy kwalifikacji zawodowych moze by¢ zatrud-
niony tylko w celu przygotowania zawodowego.

§ 2% Osoba, ktéra ukonczyla o$mioletnig szkolg podstawowa, niemaja-
ca 15 lat, moze by¢ zatrudniona na zasadach okreslonych dla miodocianych
w roku kalendarzowym, w ktérym konczy 15 lat.
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§ 22, Osoba, ktéra ukoriczyla o$mioletnia szkote podstawowa, niemajgca
15 lat, z wyjatkiem osoby, o ktérej mowa w § 2, moze by¢ zatrudniona na za-
sadach okres§lonych dla mtodocianych w celu przygotowania zawodowego
w formie nauki zawodu.

§ 23. Osoba, ktéra nie ukonczyta osSmioletniej szkoty podstawowej, niema-
jaca 15 lat, moze by¢ zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodocianych
w celu przygotowania zawodowego w formie przyuczenia do wykonywania
okres$lonej pracy.

§ 2% Zawarcie umowy o prace w celu przygotowania zawodowego z 0so-
ba, o ktérej mowa w § 221 § 23, jest dopuszczalne w przypadku wyrazenia na
to zgody przez przedstawiciela ustawowego lub opiekuna prawnego tej oso-
by oraz uzyskania pozytywnej opinii poradni psychologiczno-pedagogiczne;j.

§ 25. W przypadku osoby, o ktérej mowa w § 23, wymagane jest réwniez uzy-
skanie zezwolenia dyrektora o$mioletniej szkoly podstawowej, w ktérej ob-
wodzie mieszka ta osoba, na speinianie obowigzku szkolnego poza szkola.

§ 26, Z osobg, ktéra ukoniczyla 15 lat i nie ukoniczyta o§mioletniej szkoly pod-
stawowej, moze by¢, na wniosek jej przedstawiciela ustawowego lub opieku-
na, zawarta umowa o prace w celu przygotowania zawodowego odbywanego
w formie przyuczenia do wykonywania okres§lonej pracy, jezeli:

1) zostala ona przyjeta do oddziatu przysposabiajgcego do pracy utworzone-
go w oSmioletniej szkole podstawowej albo

2) uzyskata zezwolenie dyrektora o§mioletniej szkolty podstawowej, w Ktd-
rej obwodzie mieszka, na spelnianie obowigzku szkolnego poza szkolg oraz
uzyskala pozytywna opinie poradni psychologiczno-pedagogiczne;j.

§ 2. Z osoba, ktéra ukoniczyta 15 lat i nie ukoniczyta o§mioletniej szkoty pod-
stawowej, spelniajaca obowigzek szkolny poza szkola, moze by¢, po ukoniczeniu
przez nia przygotowania zawodowego w formie przyuczenia do wykonywania
okre§lonej pracy, zawarta umowa o prace w celu przygotowania zawodowego
w formie nauki zawodu. Przepis § 2° pkt 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Rada Ministréw okresli w drodze rozporzadzenia zasady i warunki od-
bywania przygotowania zawodowego oraz zasady wynagradzania mtodocia-
nych w tym okresie.

§ 4. (uchylony)

§ 5. (uchylony)

Art. 191%, [Zasady zatrudniania osoby, ktora ukonczyla 18 lat w trakcie
nauki w oS§mioletniej szkole podstawowej]

Osoba, ktéra ukonczyta 18 lat w trakcie nauki w o$mioletniej szkole pod-
stawowej, moze by¢ zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodocianych
w roku kalendarzowym, w ktérym ukoriczyla te szkole.
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Art. 192, [Obowigzek opieki i pomocy]

Pracodawca jest obowigzany zapewnié¢ miodocianym pracownikom opie-
ke i pomoc, niezbedng dla ich przystosowania sie do wtasciwego wykonywa-
nia pracy.

Art, 193, [Ewidencja mlodocianych pracownikow]
Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ ewidencje pracownikéw miodocia-
nych.

Rozdzial I
Zawieranie i rozwigzywanie umow o prace
w celu przygotowania zawodowego

Art. 194, [Stosowanie przepisow ustawy]

Do zawierania i rozwigzywania z mlodocianymi uméw o prace w celu
przygotowania zawodowego maja zastosowanie przepisy kodeksu dotyczace
umoéw o prace na czas nieokreélony ze zmianami przewidzianymi w art. 195
i196.

Art. 195, [Umowa w celu przygotowania zawodowego]

§ 1. Umowa o prace w celu przygotowania zawodowego powinna okresla¢
w szczegdlnosci:

1) rodzaj przygotowania zawodowego (nauka zawodu lub przyuczenie do
wykonywania okreslonej pracy);

2) czas trwania i miejsce odbywania przygotowania zawodowego;

3) spos6b doksztalcania teoretycznego;

4) wysoko$¢ wynagrodzenia.

§ 2. Rada Ministréw moze w drodze rozporzadzenia okresli¢ przypad-
ki, w ktérych jest dopuszczalne zawieranie na czas okre§lony umoéw o prace
w celu przygotowania zawodowego.

Art. 196. [Wypowiedzenie umowy o prace]

Rozwiazanie za wypowiedzeniem umowy o prace zawartej w celu przygo-
towania zawodowego dopuszczalne jest tylko w razie:

1) niewypelniania przez mtodocianego obowigzkéw wynikajgcych z umo-
wy o prace lub obowigzku doksztalcania sie, pomimo stosowania wobec nie-
go Srodkéw wychowawczych;

2) ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy;

3) reorganizacji zakladu pracy uniemozliwiajgcej kontynuowanie przygo-
towania zawodowego;
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4) stwierdzenia nieprzydatnosci mtodocianego do pracy, w zakresie ktorej
odbywa przygotowanie zawodowe,

Rozdziat 111
Doksztalcanie

Art. 197. [Obowigzek doksztalcania sig]

§ 1. Pracownik mtodociany jest obowigzany doksztalcaé sie do ukorniczenia
18 lat. § 2. W szczeg6lnos$ci pracownik mtodociany jest obowigzany:

1) do doksztalcania sie w zakresie o$§mioletniej szkoly podstawowej, jezeli
szkoly takiej nie ukonczyt;

2) do doksztalcania sie w zakresie szkoly ponadpodstawowej lub w formach
pozaszkolnych.

Art, 198, [Zwolnienie na nauke]

Pracodawca jest obowiazany zwolni¢ mlodocianego od pracy na czas po-
trzebny do wziecia udziatu w zajeciach szkoleniowych w zwigzku z doksztat-
caniem sie.

Art. 199, [Przedluzenie obowiazku doksztalcania sie]

Jezeli mtodociany nie ukoriczyt przygotowania zawodowego przed osig-
gnieciem 18 lat, obowigzek doksztalcania sie, stosownie do przepiséw art. 197,
moze by¢ przedtuzony do czasu ukonczenia przygotowania zawodowego.

Art. 200. [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu z Ministrem Edukacji
Narodowej ® moze w drodze rozporzadzenia okres$li¢ przypadki, w ktérych
wyjatkowo jest dopuszczalne zwolnienie mlodocianych od obowigzku do-
ksztalcania sie.

Rozdzial Illa
Zatrudnianie mtodocianych w innym celu
niz przygotowanie zawodowe

Art, 200, [Zatrudnienie mlodocianego przy pracach lekkich]
§ 1. Mtodociany moze by¢ zatrudniony na podstawie umowy o prace przy
wykonywaniu lekkich prac.

9 Obecnie ministrem wtasciwym do spraw oswiaty i wychowania, zgodnie z art. 4 ust. 1i art. 5 pkt 15 oraz
art. 20 ustawy z dnia 4 wrze$nia 1997 r. o dziatach administracji rzagdowej (Dz.U. z 2018 r. poz. 762; ost. zm.:
Dz.U.z 2019 r. poz. 534), ktéra weszta w zycie 1 kwietnia1999 .
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§ 2. Praca lekka nie moze powodowa¢ zagrozenia dla zycia, zdrowia i roz-
woju psychofizycznego mtodocianego, a takze nie moze utrudnia¢ mtodocia-
nemu wypelniania obowigzku szkolnego.

§ 3. Wykaz lekkich prac okre§la pracodawca po uzyskaniu zgody lekarza wy-
konujacego zadania stuzby medycyny pracy. Wykaz ten wymaga zatwierdze-
nia przez wlasciwego inspektora pracy. Wykaz lekkich prac nie moze zawie-
ra¢ prac wzbronionych mtodocianym, okre§lonych w przepisach wydanych
na podstawie art. 204.

§ 4. Wykaz lekkich prac ustala pracodawca w regulaminie pracy. Pracodaw-
ca, ktéry nie ma obowigzku wydania regulaminu, ustala wykaz lekkich prac
w osobnym akcie.

§ 5. Pracodawca jest obowigzany zapoznaé¢ mtodocianego z wykazem lek-
kich prac przed dopuszczeniem go do pracy.

Art, 2002, [Wymiar i rozklad czasu pracy mlodocianego]

§ 1. Pracodawca ustala wymiar i rozklad czasu pracy mtodocianego zatrud-
nionego przy lekkiej pracy, uwzgledniajac tygodniowa liczbe godzin nauki
wynikajaca z programu nauczania, a takze z rozktadu zajeé¢ szkolnych mto-
docianego.

§ 2. Tygodniowy wymiar czasu pracy mlodocianego w okresie odbywania
zajec szkolnych nie moze przekraczaé 12 godzin. W dniu uczestniczenia w za-
jeciach szkolnych wymiar czasu pracy miodocianego nie moze przekraczaé
2 godzin.

§ 3. Wymiar czasu pracy mlodocianego w okresie ferii szkolnych nie moze
przekraczaé 7 godzin na dobe i 35 godzin w tygodniu. Dobowy wymiar czasu
pracy miodocianego w wieku do 16 lat nie moze jednak przekraczaé 6 godzin.

§ 4. Wymiar czasu pracy okre§lony w § 2 i 3 obowiazuje takze w przypadku,
gdy miodociany jest zatrudniony u wiecej niz jednego pracodawcy. Przed na-
wigzaniem stosunku pracy pracodawca ma obowigzek uzyskania od mtodo-
cianego oswiadczenia o zatrudnieniu albo o niepozostawaniu w zatrudnie-
niu u innego pracodawcy.

Rozdzial IV
Szczegélna ochrona zdrowia

Art, 201, [Badania lekarskie]

§ 1. Mlodociany 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 mlodocianego,
pracodawca jest obowiagzany zmieni¢ rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej moz-
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liwosci, niezwlocznie rozwigza¢ umowe o prace i wyplaci¢ odszkodowanie
w wysokoéci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Przepis art. 51 § 2 sto-
suje sie odpowiednio.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany przekazaé informacje o ryzyku zawodowym,
ktére wigze sie z pracg wykonywang przez mlodocianego, oraz o zasadach ochro-
ny przed zagrozeniami réwniez przedstawicielowi ustawowemu mtodocianego.

Art, 202, [Czas pracy]

§ 1. Czas pracy miodocianego w wieku do 16 lat nie moze przekraczac 6 go-
dzin na dobe.

§ 2. Czas pracy mtodocianego w wieku powyzej 16 lat nie moze przekraczaé
8 godzin na dobe.

§ 3. Do czasu pracy miodocianego wlicza sie czas nauki w wymiarze wyni-
kajacym z obowigzkowego programu zajec szkolnych, bez wzgledu na to, czy
odbywa sie ona w godzinach pracy.

§ 3. Jezeli dobowy wymiar czasu pracy mlodocianego jest diuzszy niz
4,5 godziny, pracodawca jest obowigzany wprowadzié¢ przerwe w pracy trwa-
jaca nieprzerwanie 30 minut, wliczana 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 porze nocnej.

§ 1% Pora nocna dla mlodocianego przypada pomiedzy godzinami 22% a 6%,
W przypadkach okre§lonych w art. 191 § 2!-2% i § 2¢ pora nocna przypada po-
miedzy godzinami 20° a 6%,

§ 2. Przerwa w pracy miodocianego obejmujaca pore nocng powinna trwaé
nieprzerwanie nie mniej niz 14 godzin.

§ 3. Mlodocianemu przystuguje w kazdym tygodniu prawo do co najmniej 48
godzin nieprzerwanego odpoczynku, ktéry powinien obejmowac niedziele.

Art, 204. [Prace wzbronione]

§ 1. Nie wolno zatrudniaé¢ mtodocianych przy pracach wzbronionych, kté-
rych wykaz ustala w drodze rozporzadzenia Rada Ministrow.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Rada Ministréw, w drodze rozporzadzenia, moze zezwolié¢ na zatrud-
nianie mtodocianych w wieku powyzej 16 lat przy niektérych rodzajach prac
wzbronionych, jezeli jest to potrzebne do odbycia przygotowania zawodowe-
g0, okreslajac jednoczesnie warunki zapewniajace szczegdlng ochrone zdro-
wia mlodocianych zatrudnionych przy tych pracach.
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Rozdzial V
Urlopy wypoczynkowe

Art, 205, [Nabycie prawa do urlopu]

§ 1. Mlodociany uzyskuje z uptywem 6 miesiecy od rozpoczecia pierwszej
pracy prawo do urlopu w wymiarze 12 dni roboczych.

§ 2. Z uptywem roku pracy mlodociany uzyskuje prawo do urlopu w wy-
miarze 26 dni roboczych. Jednakze w roku kalendarzowym, w ktérym koriczy
on 18 lat, ma prawo do urlopu w wymiarze 20 dni roboczych, jezeli prawo do
urlopu uzyskat przed ukorniczeniem 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 miodocianego, ucznia szko-
ly dla pracujacych, udzieli¢ mu w okresie ferii szkolnych urlopu bezplatnego
w wymiarze nieprzekraczajacym lgcznie z urlopem wypoczynkowym 2 mie-
siecy. Okres urlopu bezplatnego wlicza sie do okresu pracy, od ktérego zalezg
uprawnienia pracownicze.

§ 5. W sprawach nieuregulowanych przepisami niniejszego rozdzialu do
urlopéw przystugujacych mtodocianym stosuje sie przepisy dziatu siédmego.

Rozdziat VI
RzemieSlnicze przygotowanie zawodowe

Art. 206. [Pracodawcy bedacy rzemieslnikami]

Przepisy art. 190-205 stosuje sie odpowiednio do mtodocianych zatrudnio-
nych na podstawie umowy o przygotowanie zawodowe u pracodawcéw bedg-
cych rzemie§lnikami.

DZIAL DZIESIATY

BEZPIECZENSTWO I HIGIENA PRACY

Rozdziat I
Podstawowe obowigzki pracodawcy

Art, 207. [Podstawowe obowiazKi pracodawcy]

§ 1. Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za stan bezpieczenstwa i higieny
pracy w zakladzie pracy. Na zakres odpowiedzialnosci pracodawcy nie wpty-
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waja obowiazki pracownikéw w dziedzinie bezpieczeristwa i higieny pracy
oraz powierzenie wykonywania zadan stuzby bezpieczenistwa i higieny pracy
specjalistom spoza zakladu pracy, o ktérych mowa w art. 237" § 2,

§ 2. Pracodawca jest obowigzany chronic zdrowie i zycie pracownikéw przez
zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowied-
nim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki. W szczegélnosci pracodawca
jest obowiazany:

1) organizowac prace w sposéb zapewniajgcy bezpieczne i higieniczne wa-
runki pracy;

2) zapewniaé przestrzeganie w zakladzie pracy przepiséw oraz zasad bez-
pieczenistwa i higieny pracy, wydawac polecenia usuniecia uchybierr w tym
zakresie oraz kontrolowaé¢ wykonanie tych polecen;

3) reagowac na potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczenistwa i higieny
pracy oraz dostosowywacé $rodki podejmowane w celu doskonalenia istnieja-
cego poziomu ochrony zdrowia i zycia pracownikéw, bioragc pod uwage zmie-
niajace sie warunki wykonywania pracy;

4) zapewni¢ rozwdj spéjnej polityki zapobiegajacej wypadkom przy pracy
i chorobom zawodowym uwzgledniajacej zagadnienia techniczne, organiza-
cje pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne oraz wptyw czynnikéw §rodowi-
ska pracy;

5) uwzgledniaé ochrone zdrowia mtodocianych, pracownic w cigzy lub kar-
migcych dziecko piersia oraz pracownikéw niepelnosprawnych w ramach po-
dejmowanych dziatan profilaktycznych;

6) zapewnia¢ wykonanie nakazéw, wystapien, decyzji i zarzadzen wydawa-
nych przez organy nadzoru nad warunkami pracy;

7) zapewnia¢ wykonanie zalecen spotecznego inspektora pracy.

§ 2% Koszty dzialan podejmowanych przez pracodawce w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy w zaden sposéb nie mogg obcigzaé pracownikéw.

§ 3. Pracodawca oraz osoba kierujaca pracownikami sg obowigzani zna¢,
w zakresie niezbednym do wykonywania cigzgcych na nich obowigzkéw,
przepisy o ochronie pracy, w tym przepisy oraz zasady bezpieczernistwa i hi-
gieny pracy.

Art, 207", [Obowijzek informacyjny pracodawcy w zakresie bezpie-
czenistwa i higieny pracyl]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przekazywaé pracownikom informacje o:

1) zagrozeniach dla zdrowia i zycia wystepujacych w zakladzie pracy, na
poszczegdlnych stanowiskach pracy i przy wykonywanych pracach, w tym
o zasadach postepowania w przypadku awarii i innych sytuacji zagrazajacych
zdrowiu i zyciu pracownikéw;
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2) dzialaniach ochronnych i zapobiegawczych podjetych w celu wyelimino-
wania lub ograniczenia zagrozen, o ktérych mowa w pkt 1;

3) pracownikach wyznaczonych do:

a) udzielania pierwszej pomocy,

b) wykonywania dziatann w zakresie zwalczania pozaréw i ewakuacji pra-
cownikow.

§ 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. [Wspétdzialanie pracodawcow]

§ 1. W razie gdy jednoczes$nie w tym samym miejscu wykonuja prace pra-
cownicy zatrudnieni przez réznych pracodawcéw, pracodawcy ci majg obo-
wiazek:

1) wspélpracowac ze soba,;

2) wyznaczy¢ koordynatora sprawujacego nadzér nad bezpieczeristwem
ihigiena pracy wszystkich pracownikéw zatrudnionych w tym samym miej-
scu;

3) ustali¢ zasady wspéldzialania uwzgledniajace sposoby postepowania
w przypadku wystgpienia zagrozen dla zdrowia lub zycia pracownikéw;

4) informowac siebie nawzajem oraz pracownikéw lub ich przedstawicieli
o dzialaniach w zakresie zapobiegania zagrozeniom zawodowym wystepujg-
cym podczas wykonywanych przez nich prac.

§ 2. Wyznaczenie koordynatora, o ktérym mowa w { 1, nie zwalnia poszcze-
gblnych pracodawcéw z obowiazku zapewnienia bezpieczenistwa i higieny
pracy zatrudnionym przez nich pracownikom.

§ 3. Pracodawca, na ktérego terenie wykonuja prace pracownicy zatrudnieni
przez réznych pracodawcédw, jest obowigzany dostarczaé tym pracodawcorm,
w celu przekazania pracownikom, informacje, o ktérych mowa w art, 207~

Art, 209. (uchylony)

Art. 209", [Dzialania pracodawcy w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) zapewni¢ §rodki niezbedne do udzielania pierwszej pomocy w naglych
wypadkach, zwalczania pozaréw i ewakuacji pracownikéw;

2) wyznaczy¢ pracownikéw do:

a) udzielania pierwszej pomocy,
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b) wykonywania dzialann w zakresie zwalczania pozaréw i ewakuacji pra-
cownikéw;

3) zapewni¢ lgczno$¢ ze stuzbami zewnetrznymi wyspecjalizowanymi
w szczegodlnosci w zakresie udzielania pierwszej pomocy w nagltych wypad-
kach, ratownictwa medycznego oraz ochrony przeciwpozarowej.

§ 2. Dzialania, o ktérych mowa w § 1, powinny by¢ dostosowane do rodzaju
i zakresu prowadzonej dzialalnosci, liczby zatrudnionych pracownikéw i in-
nych oséb przebywajacych na terenie zakladu pracy oraz rodzaju i poziomu
wystepujacych zagrozen.

§ 3. Liczba pracownikéw, o ktérych mowa w § 1 pkt 2, ich szkolenie oraz
wyposazenie powinny uwzglednia¢ rodzaj i poziom wystepujgcych zagrozen.

§ 4. W przypadku zatrudniania przez pracodawce wylgcznie pracowni-
kéw miodocianych lub niepelnosprawnych - dzialania, o ktérych mowaw {1
pkt 2, moze wykonywac¢ sam pracodawca. Przepis § 3 stosuje sie odpowiednio.

Art, 2092 [Obowiazki pracodawcy w przypadku mozliwosci wystapie-
nia bezposredniego zagrozenia dla zdrowia i zycia pracownikow]

§ 1. W przypadku mozliwo$ci wystapienia zagrozenia dla zdrowia lub zycia
pracodawca jest obowigzany:

1) niezwtocznie poinformowaé pracownikéw o tych zagrozeniach oraz pod-
ja¢ dziatania 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.

§ 2. W razie wystgpienia bezposredniego zagrozenia dla zdrowia lub zycia
pracodawca jest obowiazany:

1) wstrzymac prace i wydaé pracownikom polecenie oddalenia sie w miej-
sce bezpieczne;

2) do czasu usuniecia zagrozenia nie wydawac polecenia wznowienia pracy.

Art, 209%, [Dzialania w celu unikniecia niebezpieczenistwa wystapie-
nia bezposredniego zagrozenia dla zdrowia lub Zzycia pracownikow]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany umozliwi¢ pracownikom, w przypadku
wystgpienia bezposredniego zagrozenia dla ich zdrowia lub zycia albo dla
zdrowia lub zycia innych oséb, podjecie dziatari w celu unikniecia niebezpie-
czenistwa - nawet bez porozumienia z przelozonym - na miare ich wiedzy
i dostepnych $rodkéw technicznych.

§ 2. Pracownicy, ktérzy podjeli dzialania, o ktérych mowa w { 1, nie moga
ponosi¢ jakichkolwiek niekorzystnych konsekwencji tych dziatan, pod wa-
runkiem ze nie zaniedbali swoich obowigzkéw.
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Rozdziat II
Prawa i obowiazki pracownika

Art, 210, [Powstrzymanie sie od wykonywania pracy]

§ 1. W razie gdy warunki pracy nie odpowiadaja przepisom bezpieczeristwa
ihigieny pracy i stwarzajg bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pra-
cownika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim niebezpieczen-
stwem innym osobom, pracownik ma prawo powstrzymac sie od wykonywa-
nia pracy, zawiadamiajac o tym niezwlocznie przelozonego.

§ 2. Jezeli powstrzymanie sie od wykonywania pracy nie usuwa zagrozenia,
o ktérym mowa w § 1, pracownik ma prawo oddali¢ sie z miejsca zagrozenia,
zawiadamiajgc o tym niezwlocznie przelozonego.

§ 2L Pracownik nie moze ponosié¢ jakichkolwiek niekorzystnych dla niego
konsekwencji z powodu powstrzymania sie od pracy lub oddalenia sie z miej-
sca zagrozenia w przypadkach, o ktérych mowa w § 112,

§ 3. Za czas powstrzymania sie od wykonywania pracy lub oddalenia sie
z miejsca zagrozenia w przypadkach, o ktérych mowa w § 11 2, pracownik za-
chowuje prawo do wynagrodzenia.

§ 4. Pracownik ma prawo, po uprzednim zawiadomieniu przetozonego, po-
wstrzymac sie od wykonywania pracy wymagajacej szczegélnej sprawnosci
psychofizycznej w przypadku, gdy jego stan psychofizyczny nie zapewnia
bezpiecznego wykonywania pracy i stwarza zagrozenie dla innych oséb.

§ 5. Przepisy § 1,214 nie dotyczg pracownika, ktérego obowigzkiem pracow-
niczym jest ratowanie zycia ludzkiego lub mienia.

§ 6. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu z Ministrem Zdro-
wia 1 Opieki Spolecznej?® okreéli, w drodze rozporzadzenia, rodzaje prac wy-
magajacych szczegblnej sprawnosci psychofizycznej.

Art. 211, [Podstawowe obowiazki pracownika]

Przestrzeganie przepisow i zasad bezpieczenistwa i higieny pracy jest pod-
stawowym obowigzkiem pracownika. W szczegélnoéci pracownik jest obo-
wigzany:

1) zna¢ przepisy i zasady bezpieczenistwa i higieny pracy, bra¢ udziat w szko-
leniu i instruktazu z tego zakresu oraz poddawaé sie wymaganym egzami-
nom sprawdzajacym,;

20 Obecnie ministrem witasciwym do spraw zdrowia, zgodnie z art. 4 ust. 1i art. 5 pkt 28 oraz art. 33 ustawy
z dnia 4 wrze$nia 1997 r. o dziatach administracji rzagdowej (Dz.U. z 2018 r. poz. 762; ost. zm.: Dz.U.z 2019 r.
poz. 534), ktéra weszta w zycie 1 kwietnia 1999 r.
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2) wykonywacé prace w sposéb zgodny z przepisami i zasadami bezpieczeni-
stwa i higieny pracy oraz stosowac sie do wydawanych w tym zakresie pole-
cen i wskazéwek przetozonych;

3) dba¢ o nalezyty stan maszyn, urzadzen, narzedzi i sprzetu oraz o porza-
dek i tad w miejscu pracy;

4) stosowac srodki ochrony zbiorowej, a takze uzywac przydzielonych $rod-
kéw ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego, zgodnie z ich
przeznaczeniem,;

5) poddawac sie wstepnym, okresowym i kontrolnym oraz innym zaleco-
nym badaniom lekarskim i stosowac¢ sie do wskazan lekarskich;

6) niezwlocznie zawiadomi¢ przelozonego o zauwazonym w zaktadzie pra-
cy wypadku albo zagrozeniu zycia lub zdrowia ludzkiego oraz ostrzec wspét-
pracownikéw, a takze inne osoby znajdujgce sie w rejonie zagrozenia, o gro-
zacym im niebezpieczeristwie;

7) wspéldziata¢ z pracodawca i przetozonymi w wypelnianiu obowigzkéw
dotyczacych bezpieczenistwa i higieny pracy.

Art. 212, [ObowiazKi osoby Kierujacej]

Osoba kierujaca pracownikami jest obowigzana:

1) organizowaé stanowiska pracy zgodnie z przepisami i zasadami bezpie-
czenstwa i higieny pracy;

2) dba¢ o sprawno$¢ Srodkéw ochrony indywidualnej oraz ich stosowanie
zgodnie z przeznaczeniem,

3) organizowad, przygotowywac i prowadzi¢ prace, uwzgledniajgc zabez-
pieczenie pracownikéw przed wypadkami przy pracy, chorobami zawodowy-
mi i innymi chorobami zwigzanymi z warunkami §rodowiska pracy;

4) dba¢ o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen pracy i wyposazenia
technicznego, a takze o sprawnos¢ srodkéw ochrony zbiorowej i ich stosowa-
nie zgodnie z przeznaczeniem,;

5) egzekwowac przestrzeganie przez pracownikéw przepisow i zasad bez-
pieczenstwa i higieny pracy;

6) zapewnia¢ wykonanie zaleceri lekarza sprawujgcego opieke zdrowotng
nad pracownikami.

Rozdziat III
Obiekty budowlane i pomieszczenia pracy

Art, 213, [Budowa lub przebudowa]
§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnia¢, aby budowa lub przebudowa
obiektu budowlanego, w ktérym przewiduje sie pomieszczenia pracy, byta
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wykonywana na podstawie projektéw uwzgledniajacych wymagania bezpie-
czenstwa i higieny pracy.

§ 2. Obiekt budowlany, w ktérym znajdujg sie pomieszczenia pracy, powi-
nien spelnia¢ wymagania dotyczgce bezpieczenistwa i higieny pracy.

§ 3. Przebudowa obiektu budowlanego, w ktérym znajduja sie pomieszcze-
nia pracy, powinna uwzglednia¢ poprawe warunkéw bezpieczeristwa i higie-
ny pracy.

§ 4. Przepisy § 1-3 stosuje sie odpowiednio w przypadku, gdy budowa lub
przebudowa dotyczy cze$ci obiektu budowlanego, w ktérej znajduja sie po-
mieszczenia pracy.

Art. 214, [Zapewnienie pomieszczen pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnia¢ pomieszczenia pracy odpo-
wiednie do rodzaju wykonywanych prac i liczby zatrudnionych pracownikéw.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany utrzymywacé obiekty budowlane i znajdu-
jace sie w nich pomieszczenia pracy, a takze tereny i urzadzenia z nimi zwia-
zane w stanie zapewniajgcym bezpieczne i higieniczne warunki pracy.

Rozdzial IV
Maszyny i inne urzadzenia techniczne

Art, 215, [Konstruowanie i budowa maszyn]

Pracodawca jest obowigzany zapewnié, aby stosowane maszyny i inne
urzadzenia techniczne:

1) zapewnialy bezpieczne i higieniczne warunki pracy, w szczegdlnosci za-
bezpieczaly pracownika przed urazami, dzialaniem niebezpiecznych sub-
stancji chemicznych, porazeniem prgdem elektrycznym, nadmiernym hata-
sem, dzialaniem drgan mechanicznych i promieniowania oraz szkodliwym
iniebezpiecznym dzialaniem innych czynnikéw srodowiska pracy;

2) uwzglednialy zasady ergonomii.

Art. 216. [Zabezpieczenia maszyn]

§ 1. Pracodawca wyposaza w odpowiednie zabezpieczenia maszyny
i inne urzadzenia techniczne, ktére nie spelniajg wymagan okreslonych
w art. 215.

§ 2. W przypadku gdy konstrukcja zabezpieczenia jest uzalezniona od
warunkéw lokalnych, wyposazenie maszyny lub innego urzadzenia tech-
nicznego w odpowiednie zabezpieczenia nalezy do obowigzkéw praco-
dawcy.
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Art. 217. [Deklaracja zgodnoscil]

Niedopuszczalne jest wyposazanie stanowisk pracy w maszyny i inne urza-
dzenia techniczne, ktére nie spelniajg wymagan dotyczacych oceny zgodno-
$ci okreslonych w odrebnych przepisach.

Art, 218, [Narzedzia pracy]
Przepisy art. 215 i 217 stosuje sie odpowiednio do narzedzi pracy.

Art,. 219, [Inne maszyny i urzadzenia]

Przepisy art. 215 i 217 nie naruszajg wymagan okreslonych przepisami doty-
czacymi maszyn i innych urzadzen technicznych:

1) bedacych Srodkami transportu kolejowego, samochodowego, morskiego,
wodnego $rédlgdowego i lotniczego;

2) podlegajacych przepisom o dozorze technicznym,;

3) podlegajacych przepisom Prawa geologicznego i gérniczego;

4) podlegajacych przepisom obowigzujacym w jednostkach podleglych
Ministrowi Obrony Narodowej oraz ministrowi wiasciwemu do spraw we-
wnetrznych;

5) podlegajacych przepisom Prawa atomowego.

Rozdziat vV
Czynniki oraz procesy pracy stwarzajace szczegélne
zagrozenie dla zdrowia lub zycia

Art, 220, [Ustalenie stopnia szkodliwosci materialow]

§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie materiatéw i proceséw technologicz-
nych bez uprzedniego ustalenia stopnia ich szkodliwo$ci dla zdrowia pracow-
nikéw i podjecia odpowiednich $rodkéw profilaktycznych.

§ 2. Minister Zdrowia i Opieki Spotecznejw porozumieniu z Ministrem Pra-
cy 1 Polityki Socjalnej oraz wlasciwymi ministrami okreéli, w drodze rozpo-
1zadzenia:

1) wykaz jednostek upowaznionych do przeprowadzania badan materialéw
i proceséw technologicznych w celu ustalenia stopnia ich szkodliwosci dla
zdrowia oraz zakres tych badan;

2) zakaz albo ograniczenie stosowania, obrotu lub transportu materiatéw
i proceséw technologicznych ze wzgledu na ich szkodliwo$¢ dla zdrowia albo
uzaleznienie ich stosowania, obrotu lub transportu od przestrzegania okre-
$lonych warunkéw.

§ 3. Przepisy § 2 nie dotycza substancji chemicznych i ich mieszanin.
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Art, 221, [Stosowanie substancji chemicznych]

§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie substancji chemicznych i ich mie-
szanin nieoznakowanych w sposéb widoczny, umozliwiajacy ich identyfi-
kacje.

§ 2. Niedopuszczalne jest stosowanie substancji niebezpiecznej, mieszani-
ny niebezpiecznej, substancji stwarzajacej zagrozenie lub mieszaniny stwa-
1zajacej zagrozenie bez posiadania aktualnego spisu tych substancji i miesza-
nin oraz kart charakterystyki, a takze opakowan zabezpieczajacych przed ich
szkodliwym dzialaniem, pozarem lub wybuchem.

§ 3. Stosowanie substancji niebezpiecznej, mieszaniny niebezpiecznej, sub-
stancji stwarzajacej zagrozenie lub mieszaniny stwarzajacej zagrozenie jest
dopuszczalne pod warunkiem zastosowania §rodkéw zapewniajacych pra-
cownikom ochrone ich zdrowia i zycia.

§ 4. Zasady klasyfikacji substancji chemicznych i ich mieszanin pod wzgle-
dem zagrozen dla zdrowia lub zycia, wykaz substancji chemicznych niebez-
piecznych, wymagania dotyczace kart charakterystyki oraz sposéb ich ozna-
kowania okre$lajg odrebne przepisy.

{ 5. (uchylony)

Art, 222, [Narazenie na substancje rakotworcze]

§ 1. W razie zatrudniania pracownika w warunkach narazenia na dzialanie
substancji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub proceséw technolo-
gicznych o dziataniu rakotwérczym lub mutagennym, pracodawca zastepuje
te substancje chemiczne, ich mieszaniny, czynniki lub procesy technologicz-
ne mniej szkodliwymi dla zdrowia lub stosuje inne dostepne $rodki ograni-
czajace stopien tego narazenia, przy odpowiednim wykorzystaniu osiagniec
nauki i techniki.

§ 2. Pracodawca rejestruje wszystkie rodzaje prac w kontakcie z substancja-
michemicznymi, ich mieszaninami, czynnikami lub procesami technologicz-
nymi o dzialaniu rakotwdérczym lub mutagennym, okre§lonymi w wykazie,
o ktérym mowa w § 3, a takze prowadzi rejestr pracownikéw zatrudnionych
przy tych pracach.

{§ 3. Minister wlasciwy do spraw zdrowia w porozumieniu z ministrem wta-
$ciwym do spraw pracy, uwzgledniajac zré6znicowane wtasciwosci substan-
¢ji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub proceséw technologicznych
o0 dzialaniu rakotwérczym lub mutagennym, ich zastosowanie oraz koniecz-
no$¢ podjecia niezbednych $rodkéw zabezpieczajacych przed zagrozeniami
wynikajgcymi z ich stosowania, okresli, w drodze rozporzadzenia:
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1) wykaz substancji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub proceséw
technologicznych o dzialaniu rakotwérczym lub mutagennym i sposéb ich
Tejestrowania;

2) sposéb prowadzenia rejestru prac, ktérych wykonywanie powoduje ko-
nieczno$¢ pozostawania w kontakcie z substancjami chemicznymi, ich mie-
szaninami, czynnikami lub procesami technologicznymi o dzialaniu rako-
twérczym lub mutagennym,

3) sposéb prowadzenia rejestru pracownikéw zatrudnionych przy tych pra-
cach;

4) wzory dokumentéw dotyczacych narazenia pracownikéw na substan-
cje chemiczne, ich mieszaniny, czynniki lub procesy technologiczne o dziala-
niu rakotwérczym lub mutagennym oraz sposéb przechowywania i przeka-
zywania tych dokumentéw do podmiotéw wtasciwych do rozpoznawania lub
stwierdzania choréb zawodowych;

5) szczegbtowe warunki ochrony pracownikéw przed zagrozeniami spowo-
dowanymi przez substancje chemiczne, ich mieszaniny, czynniki lub procesy
technologiczne o dziataniu rakotwoérczym lub mutagennym,;

6) warunki i sposéb monitorowania stanu zdrowia pracownikéw narazo-
nych na dzialanie substancji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub pro-
ces6w technologicznych o dziataniu rakotwérczym lub mutagennym.

Art, 222!, [Ograniczanie stopnia narazenia]

§ 1. W razie zatrudniania pracownika w warunkach narazenia na dzialanie
szkodliwych czynnikéw biologicznych pracodawca stosuje wszelkie dostep-
ne $rodki eliminujgce narazenie, a jezeli jest to niemozliwe - ograniczajg-
ce stopienl tego narazenia, przy odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki
i techniki.

§ 2. Pracodawca prowadzi rejestr prac narazajgcych pracownikéw na dziata-
nie szkodliwych czynnikéw biologicznych oraz rejestr pracownikéw zatrud-
nionych przy takich pracach.

§ 3. Minister wlasciwy do spraw zdrowia, w porozumieniu z ministrem wia-
Sciwym do spraw pracy, uwzgledniajgc zr6znicowane dziatanie czynnikéw
biologicznych na organizm czlowieka oraz koniecznoé¢ podjecia niezbednych
Srodkéw zabezpieczajgcych przed zagrozeniami wynikajacymi z wykonywa-
nia pracy w warunkach narazenia na dzialanie czynnikéw biologicznych,
okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) klasyfikacje i wykaz szkodliwych czynnikéw biologicznych;

2) wykaz prac narazajgcych pracownikéw na dzialanie czynnikéw biolo-
gicznych;
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3) szczegbtowe warunki ochrony pracownikéw przed zagrozeniami spowo-
dowanymi przez szkodliwe czynniki biologiczne, w tym rodzaje Srodkéw nie-
zbednych do zapewnienia ochrony zdrowia i zycia pracownikéw narazonych
na dzialanie tych czynnikéw, zakres stosowania tych srodkéw oraz warunki
i sposéb monitorowania stanu zdrowia narazonych pracownikéw;

4) spos6b prowadzenia rejestréw prac i pracownikéw, o ktérych mowaw § 2,
oraz sposéb przechowywania i przekazywania tych rejestréw do podmiotéw
wiasciwych do rozpoznawania lub stwierdzania choréb zawodowych.

Art. 223, [Ochrona przed promieniowaniem jonizujacym]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany chronié pracownikéw przed promieniowa-
niem jonizujacym, pochodzgcym ze Zrédet sztucznych i naturalnych, wyste-
pujacych w srodowisku pracy.

§ 2. Dawka promieniowania jonizujacego pochodzacego ze Zrédel natu-
ralnych, otrzymywana przez pracownika przy pracy w warunkach nara-
zenia na to promieniowanie, nie moze przekraczaé¢ dawek granicznych,
okre§lonych w odrebnych przepisach dla sztucznych Zrédet promieniowa-
nia jonizujacego.

Art, 224, [Nagle niebezpieczenstwo dla zycia]

§ 1. Pracodawca prowadzacy dziatalno§¢, ktéra stwarza mozliwos¢ wystg-
pienia naglego niebezpieczenistwa dla zdrowia lub zycia pracownikéw, jest
obowigzany podejmowaé dzialania zapobiegajgce takiemu niebezpieczen-
stwu.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w { 1, pracodawca jest obowigzany za-
pewnié:

1) odpowiednie do rodzaju niebezpieczeristwa urzadzenia i sprzet ratowni-
czy oraz ich obsluge przez osoby nalezycie przeszkolone;

2) udzielenie pierwszej pomocy poszkodowanym.

§ 3. Przepisy § 11 2 nie naruszaja wymagan, okre§lonych w odrebnych prze-
pisach, dotyczacych katastrof i innych nadzwyczajnych zagrozen.

Art, 225, [Prace wykonywane przez co najmniej dwie osoby]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnié, aby prace, przy ktérych istnieje
mozliwo$é wystapienia szczegélnego zagrozenia dla zdrowia lub zycia ludz-
kiego, byly wykonywane przez co najmniej dwie osoby, w celu zapewnienia
asekuracji.

§ 2. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 1, ustala pracodawca po konsultacji
z pracownikami lub ich przedstawicielami, uwzgledniajac przepisy wydane
na podstawie art. 2375,
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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 zmniejszajgce ryzyko;

2) informuje pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktdére wigze sie z wykony-
wang praca, oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami.

Art, 227, [Zapobieganie chorobom zawodowym)]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany stosowaé §rodki zapobiegajace chorobom
zawodowym i innym chorobom zwigzanym z wykonywang pracg, w szcze-
gblnosci:

1) utrzymywac w stanie statej sprawnosci urzadzenia ograniczajgce lub eli-
minujace szkodliwe dla zdrowia czynniki §rodowiska pracy oraz urzgdzenia
stuzace do pomiaréw tych czynnikéw;

2) przeprowadza¢, na swoj koszt, badania i pomiary czynnikéw szkodliwych
dla zdrowia, rejestrowac i przechowywac¢ wyniki tych badan i pomiaréw oraz
udostepniac je pracownikom.

§ 2. Minister wlasciwy do spraw zdrowia, uwzgledniajac zréznicowa-
ne dzialanie na organizm czlowieka czynnikéw szkodliwych wystepujacych
w $Srodowisku pracy oraz konieczno$é podjecia niezbednych $rodkéw zabez-
pieczajgcych przed ich dzialaniem, okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) tryb, metody, rodzaj i czestotliwo§¢ wykonywania badan i pomiardw,
o ktérych mowa w § 1 pkt 2;

2) przypadki, w ktdrych jest konieczne prowadzenie pomiaréw cigglych;

3) wymagania, jakie powinny spelnia¢ laboratoria wykonujgce badania
i pomiary;

4) sposéb rejestrowania i przechowywania wynikéw tych badan i pomia-
I6W;

5) wzory dokumentdéw oraz sposéb udostepniania wynikéw badar i pomia-
16w pracownikom.

Art, 228, [Miedzyresortowa Komisja ds. Najwyzszych Dopuszczalnych
Stezen]

§ 1. Prezes Rady Ministréw powota, w drodze rozporzadzenia, Miedzyresor-
towg Komisje do Spraw Najwyzszych Dopuszczalnych Stezenl i Natezen Czyn-
nikéw Szkodliwych dla Zdrowia w Srodowisku Pracy, okre$li jej uprawnienia
oraz spos6b wykonywania zadan.
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§ 2. Do zadan Komisji, o ktérej mowa w § 1, nalezy:

1) przedkladanie Ministrowi Pracy i Polityki Socjalnej wnioskéw dotycza-
cych warto$ci najwyzszych dopuszczalnych stezen i natezen czynnikéw szko-
dliwych 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 Zdro-
wia i Opieki Spotecznej okredli, w drodze rozporzadzenia, wykaz najwyzszych
dopuszczalnych stezen i natezenl czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w $ro-
dowisku pracy.

Art, 229, [Badania lekarskie]

§ 1. Wstepnym badaniom lekarskim, z zastrzezeniem { 1!, podlegaja:

1) osoby przyjmowane do pracy;

2) pracownicy mtodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pra-
cownicy przenoszeni na stanowiska pracy, na ktérych wystepujg czynniki
szkodliwe dla zdrowia lub warunki ucigzliwe,

§ 1% Wstepnym badaniom lekarskim nie podlegaja osoby:

1) przyjmowane ponownie do pracy u tego samego pracodawcy na to samo
stanowisko lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy w ciagu
30 dni po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy z tym
pracodawca;

2) przyjmowarne do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w ciggu
30 dni po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy, jezeli
posiadajg aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajgce brak przeciwwskazan
do pracy w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie
i pracodawca ten stwierdzi, ze warunki te odpowiadaja warunkom wystepu-
jacym na danym stanowisku pracy, z wylgczeniem oséb przyjmowanych do
wykonywania prac szczeg6lnie niebezpiecznych.

§ 12, Przepis § 1! pkt 2 stosuje sie odpowiednio w przypadku przyjmowania
do pracy osoby pozostajgcej jednocze$nie w stosunku pracy z innym praco-
dawca.

§ 13, Pracodawca zgda od osoby, o ktérej mowa w § 1! pkt 2 oraz w § 12, aktu-
alnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pra-
cy na danym stanowisku oraz skierowania na badania bedace podstawg wy-
dania tego orzeczenia.

§ 2. Pracownik podlega okresowym badaniom lekarskim. W przypadku nie-
zdolnoéci do pracy trwajacej dtuzej niz 30 dni, spowodowanej choroba, pra-
cownik podlega ponadto kontrolnym badaniom lekarskim w celu ustalenia
zdolnos$ci do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku.
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§ 3. Okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie w miare moz-
liwo$ci w godzinach pracy. Za czas niewykonywania pracy w zwigzku z prze-
prowadzanymi badaniami pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia,
a w razie przejazdu na te badania do innej miejscowo$ci przystugujg mu na-
leznoéci na pokrycie kosztéw przejazdu wedlug zasad obowigzujacych przy
podrézach stuzbowych.

§ 4. Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego
orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na
okreslonym stanowisku w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na ba-
dania lekarskie.

§ 4a. Wstepne, okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie na
podstawie skierowania wydanego przez pracodawce.

§ 5. Pracodawca zatrudniajgcy pracownikéw w warunkach narazenia na
dzialanie substancji i czynnikéw rakotwoérczych lub pytéw zwidkniajacych
jest obowigzany zapewni¢ tym pracownikom okresowe badania lekarskie
takze:

1) po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi substancjami, czynnikami lub
pylami;

2) po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli zainteresowana osoba zgtosi wnio-
sek o objecie takimi badaniami.

§ 6. Badania, o ktérych mowa w { 1, 2 i 5, s3 przeprowadzane na koszt pra-
codawcy. Pracodawca ponosi ponadto inne koszty profilaktycznej opieki zdro-
wotnej nad pracownikami, niezbednej z uwagi na warunki pracy.

§ 7. Pracodawca przechowuje orzeczenia wydane na podstawie badan lekar-
skich, o ktérych mowa w { 1, 21 5, orzeczenia i skierowania uzyskane na pod-
stawie { 1* oraz skierowania, o ktérych mowa w { 4a.

§ 7. W przypadku stwierdzenia, ze warunki okres§lone w skierowaniu, o ktd-
rym mowa w § 13, nie odpowiadajg warunkom wystepujacym na danym sta-
nowisku pracy, pracodawca zwraca osobie przyjmowanej do pracy to skiero-
wanie oraz orzeczenie lekarskie wydane w wyniku tego skierowania.

§ 8. Minister wtasciwy do spraw zdrowia w porozumieniu z ministrem wta-
$ciwym do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) tryb i zakres badan lekarskich, o ktérych mowa w § 1, 2 i 5, oraz czesto-
tliwo$¢ badan okresowych, a takze sposéb dokumentowania i kontroli badan
lekarskich,

2) tryb wydawania i przechowywania orzeczen lekarskich do celéw prze-
widzianych w niniejszej ustawie i w przepisach wydanych na jej podstawie,

3) zakres informacji objetych skierowaniem na badania lekarskie i orzecze-
niem lekarskim, a takze wzory tych dokumentéw,
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4) zakres profilaktycznej opieki zdrowotnej, o ktérej mowa w § 6 zdanie
drugie,

5) dodatkowe wymagania kwalifikacyjne, jakie powinni speinia¢ lekarze
przeprowadzajacy badania, o ktérych mowaw § 1,215, oraz sprawujgcy profi-
laktyczna opieke zdrowotng, o ktérej mowa w { 6 zdanie drugie

- uwzgledniajac konieczno$¢ zapewnienia prawidtowego przebiegu i kom-
pleksowosci badan lekarskich, o ktérych mowa w § 1, 2 i 5, profilaktycznej
opieki zdrowotnej, o ktérej mowa w § 6 zdanie drugie, a takze informacji
umozliwiajacych poréwnanie warunkéw pracy u pracodawcy oraz ochrony
danych osobowych o0séb poddanych badaniom.

Art, 230, [Objawy choroby zawodowej]

§ 1. W razie stwierdzenia u pracownika objawédw wskazujgcych na powsta-
wanie choroby zawodowej, pracodawca jest obowigzany, na podstawie orze-
czenia lekarskiego, w terminie i na czas okre§lony w tym orzeczeniu, prze-
nieé¢ pracownika do innej pracy nienarazajgcej go na dzialanie czynnika,
ktéry wywotal te objawy.

§ 2. Jezeli przeniesienie do innej pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia,
pracownikowi przystuguje dodatek wyréwnawczy przez okres nieprzekracza-
jacy 6 miesiecy.

Art, 231, [Niezdolnos¢ do wykonywania dotychczasowej pracy]

Pracodawca, na podstawie orzeczenia lekarskiego, przenosi do odpowied-
niej pracy pracownika, ktéry stat sie niezdolny do wykonywania dotychcza-
sowej pracy wskutek wypadku przy pracy lub choroby zawodowej i nie zo-
stal uznany za niezdolnego do pracy w rozumieniu przepiséw o emeryturach
irentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych. Przepis art. 230 § 2 stosuje sie
odpowiednio.

Art, 232, [Nieodplatne posilki i napoje]

Pracodawca jest obowigzany zapewnié pracownikom zatrudnionym w wa-
runkach szczegdlnie ucigzliwych, nieodplatnie, odpowiednie positki i napoje,
jezeli jest to niezbedne ze wzgledéw profilaktycznych. Rada Ministréw okre-
§li, w drodze rozporzadzenia, rodzaje tych positkéw i napojéw oraz wymaga-
nia, jakie powinny spelnia¢, a takze przypadki i warunki ich wydawania.

Art, 233, [Urzadzenia higieniczno-sanitarne]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracownikom odpowiednie urza-
dzenia higieniczno-sanitarne oraz dostarczy¢ niezbedne $rodki higieny oso-
bistej.
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Rozdziat VII
Wypadki przy pracy i choroby zawodowe

Art. 234, [ObowiazKi pracodawcy w razie wypadku]

§ 1. W razie wypadku przy pracy pracodawca jest obowigzany podja¢ nie-
zbedne dzialania eliminujgce lub ograniczajace zagrozenie, zapewnié¢ udzie-
lenie pierwszej pomocy osobom poszkodowanym i ustalenie w przewidzia-
nym trybie okolicznosci i przyczyn wypadku oraz zastosowaé odpowiednie
srodki zapobiegajace podobnym wypadkom.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany niezwlocznie zawiadomi¢ witasciwego
okregowego inspektora pracy i prokuratora o $miertelnym, ciezkim lub zbio-
rowym wypadku przy pracy oraz o kazdym innym wypadku, ktéry wywotat
wymienione skutki, majgcym zwiazek z praca, jezeli moze by¢ uznany za wy-
padek przy pracy.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany prowadzié rejestr wypadkéw przy pracy.

§ 3% Pracodawca jest obowigzany przechowywaé protokét ustalenia okolicz-
nosci i przyczyn wypadku przy pracy wraz z pozostala dokumentacjg powy-
padkowa przez 10 lat.

§ 4. Koszty zwigzane z ustalaniem okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy
pracy ponosi pracodawca.

Art. 235, [Rozpoznanie choroby zawodowej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany niezwlocznie zglosi¢ wlasciwemu pan-
stwowemu inspektorowi sanitarnemu i wtasciwemu okregowemu inspekto-
rowi pracy kazdy przypadek podejrzenia choroby zawodowej.

§ 2. Obowigzek, o ktérym mowa w { 1, dotyczy takze lekarza podmiotu wila-
$ciwego do rozpoznania choroby zawodowej, o ktérym mowa w przepisach
wydanych na podstawie art. 237 § 1 pkt 6.

§ 2. W kazdym przypadku podejrzenia choroby zawodowej:

1) lekarz,

2) lekarz dentysta, ktéry podczas wykonywania zawodu powzigt takie po-
dejrzenie u pacjenta

- kieruje na badania w celu wydania orzeczenia o rozpoznaniu choroby za-
wodowej albo o braku podstaw do jej rozpoznania.

§ 22. Zgloszenia podejrzenia choroby zawodowej moze réwniez dokonac
pracownik lub byly pracownik, ktéry podejrzewa, ze wystepujace u niego ob-
jawy moga wskazywaé na taka chorobe, przy czym pracownik aktualnie za-
trudniony zglasza podejrzenie za poSrednictwem lekarza sprawujacego nad
nim profilaktyczng opieke zdrowotng.
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§ 3. Wrazie rozpoznania u pracownika choroby zawodowej, pracodawca jest
obowigzany:

1) ustali¢ przyczyny powstania choroby zawodowej oraz charakter i rozmiar
zagrozenia ta chorobg, dzialajac w porozumieniu z wlasciwym panstwowym
inspektorem sanitarnym,;

2) przystapi¢ niezwlocznie do usuniecia czynnikéw powodujacych powsta-
nie choroby zawodowej i zastosowac inne niezbedne $rodki zapobiegawcze;

3) zapewni( realizacje zalecen lekarskich.

§ 4. Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ rejestr obejmujacy przypadki
stwierdzonych choréb zawodowych i podejrzen o takie choroby.

§ 5. Pracodawca przesyla zawiadomienie o skutkach choroby zawodowej do
instytutu medycyny pracy wskazanego w przepisach wydanych na podstawie
art. 237 § 1' oraz do wlasciwego panistwowego inspektora sanitarnego.

Art. 235!, [Definicja choroby zawodowej]

Za chorobe zawodowa uwaza sie chorobe, wymieniong w wykazie choréb
zawodowych, jezeli w wyniku oceny warunkéw pracy mozna stwierdzic bez-
spornie lub z wysokim prawdopodobieristwem, ze zostala ona spowodowana
dzialaniem czynnikéw szkodliwych dla zdrowia wystepujgcych w srodowisku
pracy albo w zwigzku ze sposobem wykonywania pracy, zwanych ,naraze-
niem zawodowym”.

Art, 2352, [Okres w ktorym moze nastapic rozpoznanie choroby zawo-
dowejl

Rozpoznanie choroby zawodowej u pracownika lub bylego pracownika moze
nastapi¢ 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 analizowa¢ przyczyny wypad-
kéw przy pracy, choréb zawodowych i innych choréb zwigzanych z warunka-
mi Srodowiska pracy i na podstawie wynikéw tych analiz stosowaé wlasciwe
§rodki zapobiegawcze.

Art, 237, [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okresli w drodze rozporzadzenia:

1) sposéb i tryb postepowania przy ustalaniu okolicznosci i przyczyn wy-
padkéw przy pracy oraz sposéb ich dokumentowania, a takze zakres informa-
cji zamieszczanych w rejestrze wypadkéw przy pracy,
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2) sktad zespotu powypadkowego,

3) wykaz choréb zawodowych,

4) okres, w ktérym wystapienie udokumentowanych objawéw chorobo-
wych upowaznia do rozpoznania choroby zawodowej pomimo wczesniejsze-
go zakoniczenia pracy w narazeniu zawodowym,

5) sposéb i tryb postepowania dotyczacy zglaszania podejrzenia, rozpozna-
wania i stwierdzania choréb zawodowych,

6) podmioty wlasciwe w sprawie rozpoznawania choréb zawodowych

- uwzgledniajac aktualng wiedze w zakresie patogenezy i epidemiologii
choréb powodowanych przez czynniki szkodliwe dla czlowieka wystepujace
w §rodowisku pracy oraz kierujac sie koniecznos$cig zapobiegania wystepo-
waniu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych.

§ 1% Rada Ministréw wskaze w drodze rozporzadzenia instytut medycyny
pracy, do ktérego pracodawca przesyta zawiadomienie o skutkach choroby za-
wodowej oraz termin, w ktérym ma ono byé przestane, majac na uwadze spe-
cjalizacje instytutu oraz rodzaj prowadzonych w nim badan.

§ 2. Minister wlasciwy do spraw pracy okre§li, w drodze rozporzadzenia,
wzor protokotu ustalenia okoliczno$ci i przyczyn wypadku przy pracy zawie-
rajacy dane dotyczace poszkodowanego, sktadu zespotu powypadkowego, wy-
padku i jego skutkéw, stwierdzenie, ze wypadek jest lub nie jest wypadkiem
przy pracy, oraz wnioski i zalecane $rodki profilaktyczne, a takze pouczenie
dla stron postepowania powypadkowego.

§ 3. Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia,
wzdr statystycznej karty wypadku przy pracy, uwzgledniajgc dane dotycza-
ce pracodawcy, poszkodowanego, wypadku przy pracy, a takze jego skutkow
oraz sposoéb i terminy jej sporzadzania i przekazywania do wlasciwego urze-
du statystycznego.

§ 4. Minister wlasciwy do spraw zdrowia okre§li, w drodze rozporzadzenia:

1) sposéb dokumentowania choréb zawodowych i skutkéw tych chordb,
a takze prowadzenia rejestréw choréb zawodowych, uwzgledniajac w szcze-
gblnosci wzory dokumentéw stosowanych w postepowaniu dotyczgcym tych
choréb oraz dane objete rejestrem.

2) (uchylony)

Art, 237", [Swiadczenia z tytutu wypadku przy pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktéry ulegt wypadkowi przy pracy lub zachorowat na
chorobe zawodowga okre§long w wykazie, o ktérym mowa w art. 237 § 1 pkt 3,
przystuguja $§wiadczenia z ubezpieczenia spotecznego, okredlone w odreb-
nych przepisach.
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§ 2. Pracownikowi, ktéry ulegt wypadkowi przy pracy, przystuguje od pra-
codawcy odszkodowanie za utrate lub uszkodzenie w zwigzku z wypadkiem
przedmiotéw osobistego uzytku oraz przedmiotéw niezbednych do wykony-
wania pracy, z wyjatkiem utraty lub uszkodzenia pojazdéw samochodowych
oraz warto$ci pienieznych.

Rozdziat VIII
Szkolenie

Art, 2372, [Bhp w programach nauczania]

Minister Edukacji Narodowej jest obowigzany zapewnié¢ uwzglednianie
problematyki bezpieczenistwa i higieny pracy oraz ergonomii w programach
nauczania w szkotach, po uzgodnieniu zakresu tej problematyki z Ministrem
Pracy i Polityki Socjalnej.

Art, 2373, [Szkolenie z zakresu bhp]

§ 1. Nie wolno dopusci¢ pracownika do pracy, do ktérej wykonywania nie
posiada on wymaganych kwalifikacji lub potrzebnych umiejetnodci, a takze
dostatecznej znajomo$ci przepiséw oraz zasad bezpieczenistwa i higieny pra-
cy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ przeszkolenie pracownika w za-
kresie bezpieczenistwa i higieny pracy przed dopuszczeniem go do pracy
oraz prowadzenie okresowych szkoleri w tym zakresie. Szkolenie pracowni-
ka przed dopuszczeniem do pracy nie jest wymagane w przypadku podjecia
przez niego pracy na tym samym stanowisku pracy, ktére zajmowat u dane-
go pracodawcy bezposrednio przed nawigzaniem z tym pracodawcg kolejnej
UIMOWY o0 prace.

§ 21 Pracodawca jest obowigzany odby¢ szkolenie w dziedzinie bezpieczen-
stwa i higieny pracy w zakresie niezbednym do wykonywania cigzacych na
nim obowiazkéw. Szkolenie to powinno byé okresowo powtarzane.

§ 22. Szkolenie okresowe pracownika, o ktérym mowa w § 2, nie jest wyma-
gane w przypadku pracownika na stanowisku administracyjno-biurowym,
gdy rodzaj przewazajacej dziatalno$ci pracodawcy w rozumieniu przepiséw
o statystyce publicznej znajduje sie w grupie dziatalnosci, dla ktérej ustalo-
no nie wyzszg niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu przepiséw o ubez-
pieczeniu spotecznym z tytulu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych,
chyba ze z oceny ryzyka, o ktérej mowa w art. 226 pkt 1, wynika, ze jest to ko-
nieczne.

§ 2. W przypadku gdy rodzaj przewazajgcej dzialalno$ci pracodawcy w ro-
zumieniu przepiséw o statystyce publicznej znajdzie sie w grupie dzialalno-
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$ci, dla ktérej zostanie ustalona wyzsza niz trzecia kategoria ryzyka w rozu-
mieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym z tytulu wypadkéw przy pracy
i choréb zawodowych, pracodawca jest obowigzany przeprowadzi¢ szkolenie
okresowe pracownika, o ktérym mowa w § 22, w zakresie bezpieczenistwa i hi-
gieny pracy, w terminie nie dluzszym niz 6 miesiecy, liczac od dnia ustalenia
wyzszej kategorii ryzyka.

§ 2% Przepis § 2 stosuje sie odpowiednio, gdy z dokonanej oceny ryzyka,
o ktérej mowa w art. 226 pkt 1, wynika, ze przeprowadzenie szkolenia okreso-
wego pracownika, o ktérym mowa w { 22, stalo sie konieczne. Szkolenie okre-
sowe przeprowadza sie w terminie nie dluzszym niz 6 miesiecy, liczac od dnia
dokonania oceny ryzyka.

§ 3. Szkolenia, o ktérych mowa w § 2, odbywaja sie w czasie pracy i na koszt
pracodawcy.

Art, 237 [Instrukcje i wskazowki dotyczace bhp]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zaznajamia¢ pracownikéw z przepisa-
mi i zasadami bezpieczeristwa i higieny pracy dotyczacymi wykonywanych
przez nich prac.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany wydawac szczegétowe instrukcje i wska-
z6wki dotyczace bezpieczeristwa i higieny pracy na stanowiskach pracy.

§ 3. Pracownik jest obowigzany potwierdzi¢ na pi§mie zapoznanie sie
z przepisami oraz zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy.

Art, 2375, [Delegacja]

Minister wtasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzadzenia, szcze-
gbétowe zasady szkolenia w dziedzinie bezpieczenistwa i higieny pracy, zakres
tego szkolenia, wymagania dotyczace treéci i realizacji programoéw szkolenia,
sposéb dokumentowania szkolenia oraz przypadki, w ktérych pracodawcy lub
pracownicy moga by¢ zwolnieni z okre§lonych rodzajéw szkolenia.

) Rozdziat IX
Srodki ochrony indywidualnej oraz odziez
i obuwie robocze

Art. 2375, [Srodki ochrony indywidualnej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany dostarczy¢ pracownikowi nieodplatnie
§rodki ochrony indywidualnej zabezpieczajace przed dzialaniem niebez-
piecznych i szkodliwych dla zdrowia czynnikéw wystepujacych w srodowi-
sku pracy oraz informowa¢ go o sposobach postugiwania sie tymi §rodkami.

§ 2. (uchylony)
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§ 3. Pracodawca jest obowigzany dostarcza¢ pracownikowi §rodki ochrony
indywidualnej, ktére spelniaja 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, spelniajgce wymagania okres§lone w Polskich Nor-
mach:

1) jezeli odziez wtasna pracownika moze ulec zniszczeniu lub znacznemu
zabrudzeniu,;

2) ze wzgledu na wymagania technologiczne, sanitarne lub bezpieczen-
stwa i higieny pracy.

§ 2. Pracodawca moze ustali¢ stanowiska, na ktérych dopuszcza sie uzy-
wanie przez pracownikéw, za ich zgodga, wlasnej odziezy i obuwia roboczego,
spelniajgcych wymagania bezpieczeristwa i higieny pracy.

§ 3. Przepis § 2 nie dotyczy stanowisk, na ktérych sa wykonywane prace
zwigzane z bezposérednia obstuga maszyn i innych urzadzen technicznych
albo prace powodujace intensywne brudzenie lub skazenie odziezy i obuwia
roboczego $rodkami chemicznymi lub promieniotwérczymi albo materiata-
mi biologicznie zakaZznymi.

§ 4. Pracownikowi uzywajgcemu wiasnej odziezy i obuwia roboczego, zgod-
nie z § 2, pracodawca wyplaca ekwiwalent pieniezny w wysokosci uwzgled-
niajgcej ich aktualne ceny.

Art, 2378, [Ustalanie przez pracodawce rodzajow Srodkow ochrony
indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego]

{§ 1. Pracodawca ustala rodzaje §rodkéw ochrony indywidualnej oraz odzie-
zy i obuwia roboczego, ktérych stosowanie na okreslonych stanowiskach jest
niezbedne w zwiazku z art. 2376 § 1i art. 237’ § 1, oraz przewidywane okresy
uzytkowania odziezy i obuwia roboczego.

§ 2. Srodki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze, o ktérych
mowa w art. 237° § 1iart. 2377 § 1, stanowig wtasno$¢ pracodawcy.

Art. 237°. [Zakaz dopuszczenia pracownika do pracy bez Srodkéw
ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego]

§ 1. Pracodawca nie moze dopusci¢ pracownika do pracy bez srodkéw ochro-
ny indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego, przewidzianych do stoso-
wania na danym stanowisku pracy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewnié, aby stosowane §rodki ochrony
indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze posiadaty wtasciwosci ochronne
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i uzytkowe, oraz zapewni¢ odpowiednio ich pranie, konserwacje, naprawe,
odpylanie i odkazanie.

§ 3. Jezeli pracodawca nie moze zapewni¢ prania odziezy roboczej, czynno-
$ci te mogg by¢ wykonywane przez pracownika, pod warunkiem wyplacania
przez pracodawce ekwiwalentu pienieznego w wysokosci kosztéw poniesio-
nych przez pracownika.

Art, 237, [Przechowywanie, pranie i konserwacja]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢, aby §rodki ochrony indywidual-
nej oraz odziez i obuwie robocze, ktére w wyniku stosowania w procesie pra-
cy ulegly skazeniu §rodkami chemicznymi lub promieniotwérczymi albo ma-
teriatami biologicznie zakaZnymi, byly przechowywane wylgcznie w miejscu
przez niego wyznaczonym.

§ 2. Powierzanie pracownikowi prania, konserwacji, odpylania i odkazania
przedmiotéw, o ktérych mowa w { 1, jest niedopuszczalne.

Rozdzial X
Shuzba bezpieczenstwa i higieny pracy

Art. 237", [Stuzba bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy wiecej niz 100 pracownikéw tworzy stuz-
be bezpieczeristwa i higieny pracy, zwana dalej ,,stuzbg bhp”, pelnigca funk-
cje doradcze i kontrolne w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, zas pra-
codawca zatrudniajgcy do 100 pracownikéw powierza wykonywanie zadan
stuzby bhp pracownikowi zatrudnionemu przy innej pracy. Pracodawca po-
siadajacy ukoniczone szkolenie niezbedne do wykonywania zadar stuzby bhp
moze sam wykonywacé zadania tej stuzby, jezeli:

1) zatrudnia do 10 pracownikéw albo

2) zatrudnia do 50 pracownikéw i jest zakwalifikowany do grupy dziatalno-
$ci, dla ktérej ustalono nie wyzszg niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu
przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy i cho-
16b zawodowych.

§ 2. Pracodawca - w przypadku braku kompetentnych pracownikéw - moze
powierzy¢ wykonywanie zadan stuzby bhp specjalistom spoza zakladu pracy.
Pracownik stuzby bhp oraz pracownik zatrudniony przy innej pracy, ktére-
mu powierzono wykonywanie zadan stuzby bhp, o ktérym mowa w § 1, a tak-
ze specjalista spoza zakladu pracy powinni spelnia¢ wymagania kwalifika-
cyjne niezbedne do wykonywania zadan stuzby bhp oraz ukoriczy¢ szkolenie
w dziedzinie bezpieczenistwa i higieny pracy dla pracownikow tej stuzby.
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§ 3. Pracownik stuzby bhp oraz pracownik zatrudniony przy innej pracy,
ktéremu powierzono wykonywanie zadan tej stuzby, nie moga ponosi¢ ja-
kichkolwiek niekorzystnych dla nich nastepstw z powodu wykonywania za-
dan i uprawnien stuzby bhp.

§ 4. Wladciwy inspektor pracy moze nakazaé utworzenie stuzby bhp, albo
zwiekszenie liczby pracownikéw tej stuzby, jezeli jest to uzasadnione stwier-
dzonymi zagrozeniami zawodowymi.

§ 5. Rada Ministréw okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) szczegblowy zakres dzialtania, uprawnienia, organizacje, liczebno$é i pod-
porzagdkowanie stuzby bhp;

2) kwalifikacje wymagane do wykonywania zadan stuzby bhp.

Rozdzial XI
Konsultacje w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz komisja bezpieczenstwa i higieny pracy

Art, 2372 [Konsultacje]

§ 1. Pracodawca konsultuje z pracownikami lub ich przedstawicielami
wszystkie dzialania zwigzane z bezpieczeristwem 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 moga one stwarza¢ zagrozenie dla zdrowia lub zycia pra-
cownikow;

2) oceny ryzyka zawodowego wystepujgcego przy wykonywaniu okreslo-
nych prac oraz informowania pracownikéw o tym ryzyku,;

3) tworzenia shuzby bhp lub powierzania wykonywania zadan tej stuzby in-
nym osobom oraz wyznaczania pracownikéw do udzielania pierwszej pomo-
cy, a takze wykonywania dzialan w zakresie zwalczania pozaréw i ewakuacji
pracownikéw;

4) przydzielania pracownikom §rodkéw ochrony indywidualnej oraz odzie-
zy i obuwia roboczego;

5) szkolenia pracownikéw w dziedzinie bezpieczenistwa i higieny pracy.

§ 2. Pracownicy lub ich przedstawiciele moga przedstawiaé pracodawcy
wnioski w sprawie eliminacji lub ograniczenia zagrozeri zawodowych.

§ 3. Pracodawca zapewnia odpowiednie warunki do przeprowadzania kon-
sultacji, a zwlaszcza zapewnia, aby odbywaly sie w godzinach pracy. Za czas
nieprzepracowany w zwigzku z udzialem w konsultacjach pracownicy lub ich
przedstawiciele zachowujg prawo do wynagrodzenia.
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§ 4. Na umotywowany wniosek pracownikéw lub ich przedstawicieli doty-
czacy spraw zagrozenia zdrowia i zycia pracownikéw inspektorzy pracy Pan-
stwowej Inspekcji Pracy przeprowadzajg kontrole oraz stosujg $rodki prawne
przewidziane w przepisach o Panistwowej Inspekcji Pracy.

§ 5. U pracodawcy, u ktérego zostata powotana komisja bezpieczeristwa
i higieny pracy - konsultacje, o ktérych mowa w § 1, mogg by¢ prowadzo-
ne w ramach tej komisji, natomiast uprawnienia, o ktérych mowa w § 214,
przystugujg pracownikom lub ich przedstawicielom wchodzacym w skiad
komisji.

§ 6. Pracownicy lub ich przedstawiciele nie moga ponosi¢ jakichkolwiek
niekorzystnych dla nich konsekwencji z tytutu dziatalnosci, o ktérej mowa
w § 1, 2i 4. Dotyczy to réwniez pracownikéw lub ich przedstawicieli, o kt6-
rych mowaw § 5.

Art, 2372, [Komisja bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz 250 pracownikéw powotuje komi-
sje bezpieczeristwa i higieny pracy, zwang dalej ,,komisja bhp”, jako swéj or-
gan doradczy i opiniodawczy. W skiad komisji bhp wchodzg w réwnej liczbie
przedstawiciele pracodawcy, w tym pracownicy stuzby bhp i lekarz sprawuja-
cy profilaktyczna opieke zdrowotng nad pracownikami, oraz przedstawiciele
pracownikéw, w tym spoteczny inspektor pracy.

§ 2. Przewodniczacym komisji bhp jest pracodawca lub osoba przez nie-
g0 upowazniona, a wiceprzewodniczacym - spoteczny inspektor pracy lub
przedstawiciel pracownikéw.

Art, 2372, [Zadania komisji]

§ 1. Zadaniem komisji bhp jest dokonywanie przegladu warunkéw pracy,
okresowej oceny stanu bezpieczenistwa i higieny pracy, opiniowanie podej-
mowanych przez pracodawce §rodkéw zapobiegajacych wypadkom przy pra-
cy i chorobom zawodowym, formutowanie wnioskéw dotyczgcych poprawy
warunkoéw pracy oraz wspétdzialanie z pracodawca w realizacji jego obowiaz-
kéw w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy.

§ 2. Posiedzenia komisji bhp odbywaja sie w godzinach pracy, nie rza-
dziej niz raz na kwartal. Za czas nieprzepracowany w zwigzku z udzialem
w posiedzeniach komisji bhp pracownik zachowuje prawo do wynagro-
dzenia.

§ 3. Komisja bhp w zwigzku z wykonywaniem zadan wymienionych
w { 1korzysta z ekspertyz lub opinii specjalistéw spoza zaktadu pracy w przy-
padkach uzgodnionych z pracodawca i na jego koszt.
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Art. 237", [Przedstawiciele pracownikow]

Przedstawiciele pracownikéw, o ktérych mowa w art. 2372 i art. 2372, s3
wybierani przez zakladowe organizacje zwigzkowe, a jezeli u pracodawcy ta-
kie organizacje nie dzialajg - przez pracownikéw, w trybie przyjetym w za-
kladzie pracy.

Rozdzial XII
Obowigzki organéw sprawujacych nadzor
nad przedsiebiorstwami
lub innymi jednostkami organizacyjnymi
panstwowymi albo samorzagdowymi

Art, 237, [ObowigzKi organéw sprawujacych nadzor]

Organy sprawujgce nadzér nad przedsiebiorstwami lub innymi jednost-
kami organizacyjnymi panistwowymi albo samorzadowymi sa obowigzane
podejmowac dzialania na rzecz ksztaltowania bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy, w szczegolnosci:

1) udziela¢ przedsiebiorstwom i jednostkom organizacyjnym pomocy przy
wykonywaniu zadan z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy;

2) dokonywad, co najmniej raz w roku, oceny stanu bezpieczernistwa i higie-
ny pracy w przedsiebiorstwach i jednostkach organizacyjnych oraz okreslaé
kierunki poprawy tego stanu,

3) w miare potrzeb i mozliwosci - inicjowaé i prowadzi¢ badania naukowe
dotyczace bezpieczeristwa i higieny pracy.

Rozdzial XIII
Przepisy bezpieczenstwa
i higieny pracy dotyczace wykonywania prac
w réznych gateziach pracy

Art, 2375, [Delegacja]

§ 1. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu z Ministrem Zdro-
wia i Opieki Spotecznej okre$li, w drodze rozporzadzenia, ogdlnie obowigzu-
jace przepisy bezpieczenistwa i higieny pracy dotyczace prac wykonywanych
w réznych gateziach pracy.

§ 2. Ministrowie wtasciwi dla okreslonych gatezi pracy lub rodzajéw prac
w porozumieniu z Ministrem Pracy 1 Polityki Socjalnej oraz Ministrem Zdro-
wia I Opieki Spolecznej okre§ly, w drodze rozporzadzenia, przepisy bezpie-
czenistwa i higieny pracy dotyczgce tych gatezi lub prac.
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DZIAL JEDENASTY

UKEADY ZBIOROWE PRACY

Rozdziat I
Przepisy ogdlne

Art, 238, [Definicje]

§ 1. Ilekro¢ w przepisach dzialu jest mowa o:

1) ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej - nalezy przez to rozumie¢ or-
ganizacje zwigzkowa bedacg ogdélnokrajowym zwigzkiem zawodowym, zrze-
szeniem (federacjy) zwiazkéw zawodowych lub ogdlnokrajowa organizacja
miedzyzwigzkowa (konfederacja);

2) organizacji zwigzkowej reprezentujgcej pracownikéw - nalezy przez to
rozumie¢ organizacje zwigzkowg zrzeszajaca pracownikdow, dla ktérych uklad
jest zawierany. Dotyczy to réwniez zrzeszenia (federacji) zwigzkéw zawodo-
wych, w sktad ktérego wchodzg te organizacje zwigzkowe, a takze ogélnokra-
jowej organizacji miedzyzwigzkowej (konfederacji) zrzeszajgcej takie organi-
zacje zwigzkowe lub zrzeszenia (federacje) zwigzkéw zawodowych.

§ 2. Przepisy rozdziatu odnoszace sie do:

1) ukladu - stosuje sie odpowiednio do uktadu ponadzakladowego i uktadu
zaktadowego;

2) pracodawcéw - stosuje sie odpowiednio do pracodawcy.

Art. 239, [Strony ukladu]

§ 1. Uklad zawiera sie dla wszystkich pracownikéw zatrudnionych przez
pracodawcédw objetych jego postanowieniami, chyba Ze strony w uktadzie po-
stanowig inaczej.

§ 2. Ukltadem moga by¢ objeci emeryci i rencisci.

§ 3. Ukladu nie zawiera sie dla:

1) cztonkéw korpusu stuzby cywilnej;

2) pracownikéw urzedéw panstwowych zatrudnionych na podstawie mia-
nowania i powolania;

3) pracownikéw samorzadowych zatrudnionych na podstawie wyboru,
mianowania i powotania w:

a) urzedach marszatkowskich,

b) starostwach powiatowych,

¢) urzedach gminy,

d) biurach (ich odpowiednikach) zwigzkéw jednostek samorzadu teryto-
rialnego,
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e) biurach (ich odpowiednikach) jednostek administracyjnych jednostek
samorzadu terytorialnego;
4) sedziéw, asesordw sgdowych i prokuratoréw.

Art. 240, [Tres¢ ukladu]

§ 1. Uktad okrefla:

1) warunki, jakim powinna odpowiada¢ tre§¢ stosunku pracy, z zastrzeze-
niem § 3;

2) wzajemne zobowigzania stron ukladu, w tym dotyczace stosowania
ukladu i przestrzegania jego postanowien.

§ 2. Uktad moze okres$la¢ inne sprawy poza wymienionymi w { 1, nieuregu-
lowane w przepisach prawa pracy w sposéb bezwzglednie obowigzujacy.

{§ 3. Uktad nie moze naruszaé praw oséb trzecich.

§ 4. Zawarcie ukladu dla pracownikéw zatrudnionych w jednostkach bu-
dzetowych oraz samorzgdowych zakladach budzetowych moze nastapi¢ wy-
Igcznie w ramach $rodkéw finansowych bedacych w ich dyspozycji, w tym
wynagrodzen okre$lonych na podstawie odrebnych przepisow.

§ 5. Wniosek o zarejestrowanie uktadu zawartego dla pracownikéw zatrud-
nionych w jednostkach budzetowych oraz samorzadowych zakladach budze-
towych powinien zawiera¢ o§wiadczenie organu, ktéry utworzyt dany pod-
miot lub przejgt funkcje takiego organu, o spelnieniu wymogu, o ktérym
mowaw § 4.

Art, 241, (uchylony)

Art. 241", [Ustalenia stron]

Strony, okreslajac wzajemne zobowigzania przy stosowaniu ukladu, moga
w szczeg6lnosci ustalic:

1) sposéb publikacji uktadu i rozpowszechniania jego tresci;

2) tryb dokonywania okresowych ocen funkcjonowania ukladu;

3) tryb wyjasniania tre$ci postanowien ukladu oraz rozstrzygania sporéw
miedzy stronami w tym zakresie.

4) (uchylony)

Art. 2412, [Rokowania]

§ 1. Zawarcie uktadu nastepuje w drodze rokowan.

§ 2. Podmiot wystepujacy z inicjatywa zawarcia ukladu jest obowigzany po-
wiadomié o tym kazda organizacje zwigzkowg reprezentujgca pracownikow,
dla ktérych ma by¢ zawarty uktad, w celu wspdlnego prowadzenia rokowan
przez wszystkie organizacje zwigzkowe.
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§ 3. Strona uprawniona do zawarcia uktadu nie moze odméwié zgdaniu
drugiej strony podjecia rokowarn:

1) w celu zawarcia ukladu dla pracownikéw nieobjetych ukiadem;

2) w celu zmiany ukladu uzasadnionej istotna zmiang sytuacji ekonomicz-
nej badz finansowej pracodawcéw lub pogorszeniem sie sytuacji materialnej
pracownikéw;

3) jezeli zadanie zostato zgloszone nie wczeéniej niz 60 dni przed uptywem
okresu, na jaki uktad zostal zawarty, albo po dniu wypowiedzenia ukladu.

Art. 2413, [Przebieg rokowaii]

§ 1. Kazda ze stron jest obowigzana prowadzi¢ rokowania w dobrej wierze
i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony. Oznacza to w szcze-
gblnosci:

1) uwzglednianie postulatéw organizacji zwiagzkowej uzasadnionych sytu-
acja ekonomiczng pracodawcéw;

2) powstrzymywanie sie od wysuwania postulatéw, ktérych realizacja
w sposob oczywisty przekracza mozliwosci finansowe pracodawcéw;

3) poszanowanie intereséw pracownikéw nieobjetych ukladem.

§ 2. Strony uktadu mogg okre§li¢ tryb rozstrzygania kwestii spornych zwia-
zanych z przedmiotem rokowan lub innych spornych zagadnier, ktére moga
wylonié sie w trakcie tych rokowan. W takim przypadku nie maja zastosowa-
nia przepisy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, chyba ze strony postano-
wig o ich stosowaniu w okre§lonym zakresie.

Art, 241%, [Informacja pracodawcy o sytuacji ekonomicznejl

§ 1. Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ przedstawicielom zwigzkéw za-
wodowych prowadzacym rokowania informacji o swojej sytuacji ekonomicz-
nej w zakresie objetym rokowaniami i niezbednym do prowadzenia odpo-
wiedzialnych rokowan. Obowigzek ten dotyczy w szczegélnosci informacji
objetych sprawozdawczo$cig Gléwnego Urzedu Statystycznego.

§ 2. Przedstawiciele zwiazkéw zawodowych s3 obowigzani do nieujawnia-
nia uzyskanych od pracodawcy informacji, stanowiacych tajemnice przedsie-
biorstwa w rozumieniu przepiséw o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji.

§ 3. Na zadanie kazdej ze stron moze by¢ powotany ekspert, ktérego zada-
niem jest przedstawienie opinii w sprawach zwigzanych z przedmiotem ro-
kowari. Koszty ekspertyzy pokrywa strona, ktéra zadata powotania eksperta,
chyba ze strony postanowig inaczej.

§ 4. Przepisy § 1-3 nie naruszajg przepiséw o ochronie informacji niejaw-
nych.
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Art, 2415, [Zawarcie ukladu]

§ 1. Uklad zawiera sie w formie pisemnej na czas nieokreslony lub na czas
okreslony.

§ 2. W uktadzie ustala sie zakres jego obowigzywania oraz wskazuje siedzi-
by stron ukladu.

§ 3. Przed uplywem terminu obowigzywania ukladu zawartego na czas
okres$lony strony mogg przedtuzy¢ jego obowigzywanie na czas okre$lony lub
uznac uklad za zawarty na czas nieokreslony.

Art, 241° [Wykladnia postanowien ukladu]

§ 1. Tre$¢ postanowien ukltadu wyja$niajg wspdlnie jego strony.

§ 2. Wyjasnienia tresci postanowienl uktadu, dokonane wspélnie przez stro-
ny ukladu, wigza takze strony, ktére zawarly porozumienie o stosowaniu tego
uktadu. Wyjasnienia udostepnia sie stronom porozumienia.

Art, 241, [Rozwigzanie ukladu]

§ 1. Uktad rozwiazuje sie:

1) na podstawie zgodnego o$wiadczenia stron,;

2) z uptywem okresu, na ktory zostat zawarty;

3) z uptywem okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedng ze stron.

§ 2. Oswiadczenie stron o rozwigzaniu uktadu oraz wypowiedzenie ukladu
nastepuje w formie pisemnej.

§ 3. Okres wypowiedzenia ukladu wynosi trzy miesigce kalendarzowe, chy-
ba ze strony w ukladzie postanowig inaczej.

{ 4. (utracit moc)

{ 5. (uchylony)

Art, 2418, [Warunki przejecia pracownikow]

§ 1. W okresie jednego roku od dnia przejscia zaktadu pracy lub jego czesci
na nowego pracodawce do pracownikéw stosuje sie postanowienia ukladu,
ktérym byli objeci przed przej$ciem zakladu pracy lub jego czesci na nowe-
go pracodawce, chyba ze odrebne przepisy stanowia inaczej. Postanowienia
tego ukladu stosuje sie w brzmieniu obowigzujacym w dniu przejscia zakla-
du pracy lub jego cze$ci na nowego pracodawce. Pracodawca moze stosowad
do tych pracownikéw korzystniejsze warunki niz wynikajace z dotychczaso-
wego ukladu.

§ 2. Po uplywie okresu stosowania dotychczasowego ukiadu wynikajace
z tego ukladu warunki umoéw o prace lub innych aktéw stanowigcych podsta-
we nawigzania stosunku pracy stosuje sie do uptywu okresu wypowiedzenia
tych warunkéw. Przepis art. 241" § 2 zdanie drugie stosuje sie.
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§ 3. Jezeli w przypadkach, o ktérych mowa w § 1, nowy pracodawca przej-
muje réwniez inne osoby objete ukladem obowigzujacym u dotychczasowego
pracodawcy, stosuje postanowienia uktadu dotyczace tych os6b przez okres
jednego roku od dnia przejecia.

§ 4. Jezeli pracownicy przed ich przejeciem byli objeci uktadem ponadzakia-
dowym, obowigzujacym u nowego pracodawcy, przepisy § 1-3 stosuje sie do
ukladu zaktadowego.

Art. 241°, [Protokoly dodatkowe]

§ 1. Zmiany do ukladu wprowadza sie w drodze protokotéw dodatkowych.
Do protokotéw dodatkowych stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczace
ukiadu.

§ 2. Jezeli ukiad zostal zawarty przez wiecej niz jedna organizacje zwigz-
kowa, przez okres jego obowigzywania wszelkie czynnos$ci dotyczace tego
ukladu podejmujg organizacje zwiazkowe, ktére go zawarly, z zastrzezeniem
§3i4.

§ 3. Strony ukladu mogg wyrazi¢ zgode, aby w prawa i obowiazki strony
wstapila organizacja zwigzkowa, ktéra nie zawarla ukladu.

§ 4. Organizacja zwigzkowa, ktéra po zawarciu ukladu stala sie reprezenta-
tywna na podstawie art. 25% ust. 1lub art. 25% ust. 1 ustawy o zwigzkach zawo-
dowych, moze wstapi¢ w prawa i obowigzki strony ukladu, skladajac w tym
celu o$wiadczenie stronom tego ukiadu. Do zaktadowej organizacji zwiazko-
wej stosuje sie odpowiednio art. 25 ust. 3-6 ustawy o zwigzkach zawodowych,
a w celu stwierdzenia reprezentatywno$ci - art. 25! ust. 2-12 ustawy o zwiaz-
kach zawodowych.

§ 5. Informacja o wstapieniu organizacji zwigzkowej w prawa i obowigzki
strony ukladu podlega zgloszeniu do rejestru ukladéw.

Art, 241", [Porozumienie o stosowaniu ukladu]

§ 1. Strony uprawnione do zawarcia ukladu mogg zawrze¢ porozumienie
o stosowaniu w cato$ci lub w czesci ukladu, ktérego nie sa stronami. Do poro-
zumienia stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczace uktadu.

§ 2. Organ rejestrujgcy porozumienie, o ktérym mowa w § 1, powiadamia
strony ukiadu o rejestracji tego porozumienia.

§ 3. Zmiana postanowien ukltadu przez strony, ktére zawarly 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 wtasciwego do spraw pracy;
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2) ukladéw zakladowych przez wlasciwego okregowego inspektora pracy.

§ 2. Uklad zawarty zgodnie z prawem podlega rejestracji w ciggu:

1) trzech miesiecy - w odniesieniu do ukladu ponadzaktadowego,

2) jednego miesigca - w odniesieniu do ukladu zakladowego

- od dnia zlozenia wniosku w tej sprawie przez jedng ze stron uktadu.

{ 3.Jezeli postanowienia uktadu sa niezgodne z prawem, organ uprawniony
do jego rejestracji moze:

1) za zgodg stron ukladu wpisa¢ ukiad do rejestru bez tych postanowien;

2) wezwac¢ strony uktadu do dokonania w ukladzie odpowiednich zmian
w terminie 14 dni.

§ 4. Jezeli strony ukladu nie wyrazg zgody na wpisanie ukladu do rejestru
bez postanowien niezgodnych z prawem lub nie dokonajg w terminie odpo-
wiednich zmian w ukladzie, organ uprawniony do rejestracji uktadu odma-
wia jego rejestracji.

§ 5. W ciagu 30 dni od dnia zawiadomienia o odmowie rejestracji przystu-
guje odwolanie:

1) stronom ukladu ponadzakiadowego - do Sadu Okregowego - Sgdu Pracy
i Ubezpieczen Spotecznych w Warszawie;

2) stronom uktadu zaktadowego - do wlasciwego dla siedziby pracodawcy
sadu rejonowego - sadu pracy.

Sad rozpoznaje sprawe w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilne-
g0 0 postepowaniu nieprocesowym.

§ 5% Osoba majaca interes prawny moze, w terminie 90 dni od dnia zareje-
strowania ukladu, wystgpié do organu, ktéry uklad zarejestrowat, z zastrze-
zeniem, ze zostal on zawarty z naruszeniem przepiséw o zawieraniu uktadéw
zbiorowych pracy. Zastrzezenie powinno by¢ ztozone na piSmie i zawieraé
uzasadnienie.

§ 5% Organ rejestrujacy w ciggu 14 dni po otrzymaniu zastrzezenia, o kté-
rym mowaw § 5!, wzywa strony ukladu do przedstawienia dokumentéw i zto-
zenia wyjasnien niezbednych do rozpatrzenia zastrzezenia.

§ 5°. W razie stwierdzenia, ze uklad zostal zawarty z naruszeniem przepi-
s6w o zawieraniu ukladéw zbiorowych pracy, organ rejestrujacy wzywa stro-
ny ukladu do usuniecia tych nieprawidtowosci, chyba ze ich usuniecie nie jest
mozliwe.

§ 5% W razie gdy:

1) strony uktadu nie przedstawig w wyznaczonym terminie, nie krétszym
niz 30 dni, dokumentéw i wyjasnieni, o ktérych mowa w § 52, lub

2) strony ukladu w wyznaczonym terminie, nie krétszym niz 30 dni, nie
usung nieprawidlowosci, o ktérej mowa w § 5%, lub usuniecie tej nieprawidto-
wosci nie jest mozliwe,
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organ rejestrujacy wykresla ukiad z rejestru uktadéw. Przepis § 5 stosuje sie
odpowiednio.

§ 5°. Warunki umoéw o prace lub innych aktéw stanowiagcych podstawe na-
wiazania stosunku pracy, wynikajgce z ukladu wykredlonego z rejestru ukla-
déw, obowigzujg 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 okre§li, w drodze rozporzgdzenia, tryb postepowania w sprawie
rejestracji uktadéw zbiorowych pracy, w szczegélnosci warunki sktadania
wnioské6w o wpis do rejestru uktadéw i o rejestracje uktadu, zakres infor-
macji objetych tymi wnioskami oraz dokumenty dotagczane do wnioskéw,
skutki niezachowania wymogéw dotyczgcych formy i tre$ci wnioskéw, jak
réwniez tryb wykreslenia uktadu z rejestru, a takze sposéb prowadzenia re-
jestru uktadéw i akt rejestrowych oraz wzory klauzul rejestracyjnych i kart
rejestrowych.

Art, 2417, [WejScie w zycie ukladu]

§ 1. Uktad wchodzi w zycie w terminie w nim okre§lonym, nie wcze$niej
jednak niz z dniem zarejestrowania.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany:

1) zawiadomi¢ pracownikéw o wejsciu uktadu w zycie, o zmianach dotycza-
cych uktadu oraz o wypowiedzeniu i rozwigzaniu ukiadu;

2) dostarczy¢ zakladowej organizacji zwigzkowej niezbedng liczbe egzem-
plarzy ukladu;

3) na zadanie pracownika udostepni¢ do wgladu tekst ukladu i wyjasnic
jego tresé.

Art, 2412, [Korzystniejsze i mniej korzystne postanowienia ukladu]

§ 1. Korzystniejsze postanowienia ukladu, z dniem jego wejscia w zycie, za-
stepujg z mocy prawa wynikajace z dotychczasowych przepiséw prawa pracy
warunki umowy o prace lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania
stosunku pracy.

§ 2. Postanowienia ukiadu mniej korzystne dla pracownikéw wprowadza
sie w drodze wypowiedzenia pracownikom dotychczasowych warunkéw
umowy o prace lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosun-
ku pracy. Przy wypowiedzeniu dotychczasowych warunkéw umowy o prace
lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy nie majg
zastosowania przepisy ograniczajace dopuszczalno$é wypowiadania warun-
kow takiej umowy lub aktu.
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Rozdzial II
Ponadzakitadowy ukiad zbiorowy pracy

Art, 241, [Strony ukladu]

§ 1. Ponadzakiadowy uklad zbiorowy pracy, zwany dalej ,,ukladem ponadza-
kltadowym”, zawieraja:

1) ze strony pracownikéw wlasciwy statutowo organ ponadzakladowej or-
ganizacji zwigzkowej;

2) ze strony pracodawcéw wiasciwy statutowo organ organizacji pracodaw-
céw - w imieniu zrzeszonych w tej organizacji pracodawcow.

{ 2. (uchylony)

{ 3. (uchylony)

Art, 2412 [Upowaznienie do zawarcia ukladu]

§ 1. W razie gdy ponadzakiadowa organizacja zwigzkowa reprezentujaca
pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uklad ponadzakiadowy, wchodzi
w sklad zrzeszenia (federacji) zwigzkéw zawodowych lub ogdlnokrajowej orga-
nizacji miedzyzwigzkowej (konfederacji), do zawarcia ukladu jest upowaznio-
na, z zastrzezeniem § 2, wylgcznie ta ponadzakltadowa organizacja zwigzkowa.

§ 2. Ogélnokrajowa organizacja miedzyzwigzkowa (konfederacja) uczestni-
czy w rokowaniach i zawiera uklad ponadzakiadowy w miejsce wchodzacych
w jej sktad ponadzakiadowych organizacji zwigzkowych, reprezentujgcych pra-
cownikéw, dla ktérych uklad ten ma byé zawarty i ktére uzyskaly reprezenta-
tywno$¢ na podstawie art, 252 ust, 3 ustawy o zwigzkach zawodowych, w ra-
zie skierowania do niej umotywowanego pisemnego wniosku w tej sprawie
przez organizacje pracodawcéw prowadzaca rokowania w sprawie zawarcia
tego ukiadu lub co najmniej jedna z pozostalych ponadzakiadowych organi-
zacji zwigzkowych prowadzacych rokowania w sprawie zawarcia tego ukiadu.
Organizacja, do ktérej skierowano wniosek, nie moze odméwic przystapienia
do rokowan; odmowa skutkuje pozbawieniem reprezentatywnosci dla potrzeb
okreslonego uktadu ponadzaktadowego wszystkich organizacji, w miejsce ktd-
rych powinna wstapi¢ organizacja, do ktérej skierowany zostat wniosek.

§ 3. W razie gdy organizacja pracodawcéw zrzeszajaca pracodawcéw, ktérzy
maja by¢ objeci uktadem ponadzaktadowym, wchodzi w skiad federacji lub
konfederacji, prawo do zawarcia uktadu przystuguje organizacji, w ktérej pra-
codawcy s3 bezposrednio zrzeszeni.

Art, 241, [Inicjatywa zawarcia ukladu]
Prawo wystapienia z inicjatywa zawarcia ukladu ponadzaktadowego przy-
stuguje:
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1) organizacji pracodawcéw uprawnionej do zawarcia ukladu ze strony pra-
codawcow;

2) kazdej ponadzakladowej organizacji zwiazkowej reprezentujjcej pra-
cownikoéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uklad.

Art, 241'S, [Rokowania]

§ 1. Jezeli pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty ukltad ponadzakiado-
Wy, reprezentuje wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, rokowania w celu
zawarcia uktadu prowadzi ich wspélna reprezentacja lub dzialajace wspélnie
poszczegdlne organizacje zwigzkowe,

§ 2. Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicja-
tywa zawarcia ukiadu ponadzakladowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia
zgloszenia inicjatywy zawarcia ukladu, nie wszystkie organizacje zwigzkowe
przystapig do rokowan w trybie okre§lonym w { 1, do prowadzenia rokowan
s3 uprawnione organizacje zwigzkowe, ktére przystapily do rokowarn. Roko-
wania te s prowadzone w trybie okreSlonym w § 1.

§ 3. Warunkiem prowadzenia rokowan, o ktérych mowa w § 2, jest uczest-
niczenie w nich co najmniej jednej reprezentatywnej ponadzaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej w rozumieniu art. 25? ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodo-
wych.

§ 4. Jezeli przed zawarciem ukladu zostanie utworzona ponadzakladowa
organizacja zwigzkowa, ma ona prawo przystapic¢ do rokowarn.

§ 5. Uklad ponadzakiadowy zawieraja wszystkie organizacje zwigzkowe,
ktére prowadzily rokowania nad tym ukladem, badZ co najmniej wszystkie
reprezentatywne organizacje zwigzkowe, w rozumieniu art. 252 ust. 1 ustawy
o zwiazkach zawodowych, uczestniczace w rokowaniach.

Art, 2417, (uchylony)

Art, 2418, [Rozszerzenie stosowania ukladu]

§ 1. Na wspélny wniosek organizacji pracodawcéw i ponadzaktadowych or-
ganizacji zwigzkowych, ktére zawarly uktad ponadzakiadowy, minister wiasci-
wy do spraw pracy moze - gdy wymaga tego wazny interes spoteczny - rozsze-
1zy¢, w drodze rozporzadzenia, stosowanie tego ukladu w catosci lub w czesci
na pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy nieobjetego zadnym ukiadem
ponadzaktadowym, prowadzacego dziatalno$¢ gospodarcza takg sama lub zbli-
zong do dziatalno$ci pracodawcéw objetych tym ukladem, ustalonej na podsta-
wie odrebnych przepiséw dotyczacych Klasyfikacji dziatalnosci, po zasiegnieciu
opinii tego pracodawcy lub wskazanej przez niego organizacji pracodawcéw
oraz zakladowej organizacji zwigzkowej, o ile taka dziata u pracodawcy.
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§ 2. Wniosek o rozszerzenie stosowania ukladu ponadzakiadowego po-
winien wskazywaé nazwe pracodawcy i jego siedzibe, a takze uzasadnie-
nie potrzeby rozszerzenia stosowania uktadu ponadzakiadowego oraz za-
wieraé¢ informacje i dokumenty niezbedne do stwierdzenia wymogéw,
o ktérych mowa w § 1.

{ 3. (uchylony)

§ 4. Rozszerzenie stosowania ukladu ponadzakladowego obowigzuje nie
dluzej niz do czasu objecia pracodawcy innym ukladem ponadzakiado-
wym.

§ 5. Do wniosku o uchylenie rozszerzenia stosowania ukladu stosuje sie od-
powiednio przepisy § 112 oraz art. 2418 § 2.

Art, 241”, [Przeksztalcenia organizacyjne stron ukladu]

§ 1. W razie polgczenia lub podzialu organizacji zwigzkowej lub organi-
zacji pracodawcéw, ktéra zawarta uktad ponadzakiadowy, jej prawa i obo-
wigzki przechodzg na organizacje powstala w wyniku potgczenia lub po-
dziatu.

§ 2. W razie rozwiagzania organizacji pracodawcéw lub wszystkich orga-
nizacji zwigzkowych, bedacych strong ukladu ponadzakiadowego, praco-
dawca moze odstapi¢ od stosowania uktadu ponadzaktadowego w calosci
lub w czesci po uplywie okresu co najmniej réwnego okresowi wypowie-
dzenia ukiladu, skladajac stosowne oswiadczenie na piSmie pozostatej
stronie tego ukladu. 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, 2412, (uchylony)

Rozdziat 111
Zakladowy uktad zbiorowy pracy

Art. 2412, (uchylony)

Art, 2412, [Strony ukladu zakladowego]
Zakladowy ukiad zbiorowy pracy, zwany dalej ,,ukladem zakladowym”, za-
wiera pracodawca i zakladowa organizacja zwigzkowa.
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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 pracownikoéw, 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 dziatajgce wspélnie
poszczegblne organizacje zwigzkowe.

§ 2. Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicja-
tywga zawarcia uktadu zakladowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia zgto-
szenia inicjatywy zawarcia ukladu, nie wszystkie organizacje zwigzkowe
przystapia do rokowan w trybie okreslonym w { 1, do prowadzenia roko-
wan sg uprawnione organizacje zwigzkowe, ktére przystapity do rokowarn.
Rokowania te sg prowadzone w trybie okreslonym w § 1.

§ 3. Warunkiem prowadzenia rokowan, o ktérych mowa w § 2, jest
uczestniczenie w nich co najmniej jednej reprezentatywnej zakladowej
organizacji zwigzkowej w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwigz-
kach zawodowych.

§ 4. Jezeli przed zawarciem ukladu zostanie utworzona zakltadowa orga-
nizacja zwigzkowa, ma ona prawo przystapi¢ do rokowan.

§ 5. Uklad zakladowy zawieraja wszystkie organizacje zwigzkowe, kt6-
re prowadzily rokowania nad tym ukladem, badZz przynajmniej wszyst-
kie reprezentatywne organizacje zwigzkowe, w rozumieniu art. 25% ust. 1
lub 2 ustawy o zwiazkach zawodowych, uczestniczace w rokowaniach.

Art, 2412, (uchylony)

Art, 241%, [Postanowienia ukladu zakladowego a postanowienia
ukladu ponadzakiadowego]

§ 1. Postanowienia uktadu zakladowego nie moga by¢ mniej korzystne
dla pracownikéw niz postanowienia obejmujacego ich uktadu ponadza-
ktadowego.

§ 2. Uklad zakladowy nie moze okre$la¢ warunkéw wynagradzania pra-
cownikéw zarzgdzajgcych w imieniu pracodawcy zakladem pracy, w rozu-
mieniu art. 128 § 2 pkt 2, oraz oséb zarzadzajgcych zaktadem pracy na innej
podstawie niz stosunek pracy.

203



art. 2417-241¢ [| Kodeks pracy z komentarzem do najwazniejszych zmian

Art, 2417, [Zawieszenie stosowania ukladu]

§ 1. Ze wzgledu na sytuacje finansowg pracodawcy strony uktadu zakiado-
wego mogg zawrzeé porozumienie o zawieszeniu stosowania u danego pra-
codawcy, w catosci lub w czesci, tego uktadu oraz ukladu ponadzakladowego
badz jednego z nich, na okres nie dluzszy niz 3 lata. W razie gdy u pracodawcy
obowigzuje jedynie uklad ponadzakiadowy, porozumienie o zawieszeniu sto-
sowania tego ukladu lub niektérych jego postanowienl mogg zawrzeé strony
uprawnione do zawarcia uktadu zakltadowego.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w { 1, podlega zgtoszeniu do rejestru od-
powiednio uktadéw zakladowych lub ukladéw ponadzaktadowych. Ponadto
informacje o zawieszeniu stosowania ukladu ponadzakiadowego strony po-
rozumienia przekazujg stronom tego ukladu.

§ 3. W zakresie i przez czas okre§lony w porozumieniu, o ktérym mowa
w { 1, nie stosuje sie z mocy prawa wynikajacych z ukladu ponadzaktadowego
oraz z ukladu zakladowego warunkéw uméw o prace i innych aktéw stano-
wiacych podstawe nawigzania stosunku pracy.

Art. 2418, [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 uktadu zakladowego prowadza:

1) wiasciwy organ osoby prawnej, o ktérej mowa w § 1, oraz

2) wszystkie zakladowe organizacje zwigzkowe dzialajace u pracodawcéw,
z zastrzezeniem § 3.

§ 3. Jezeli zakladowe organizacje zwigzkowe nalezg do tego samego
zwiazku, federacji lub konfederacji, do prowadzenia rokowan w ich imie-
niu jest uprawniony organ wskazany przez ten zwiazek, federacje lub kon-
federacje.

§ 4. Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicja-
tywg zawarcia ukladu zakladowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia zglo-
szenia inicjatywy zawarcia ukladu, nie wszystkie organizacje zwigzkowe
przystapig do rokowan, do prowadzenia rokowan sg uprawnione organiza-
cje zwigzkowe, ktére do nich przystapily, pod warunkiem uczestniczenia
w tych rokowaniach wszystkich organéw, o ktérych mowa w § 3, wskaza-
nych przez ponadzakladowe organizacje zwigzkowe reprezentujace pra-
cownikéw zatrudnionych u pracodawcéw wchodzacych w skiad osoby
prawnej, reprezentatywne w rozumieniu art. 25% ust. 1 pkt 11i 2 oraz ust. 3
ustawy o zwigzkach zawodowych.

§ 5. Uklad zakladowy zawierajg wszystkie organizacje zwigzkowe, ktére
prowadzity rokowania nad tym ukladem, badZ co najmniej wszystkie organy,
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o ktérych mowa w § 3, wskazane przez ponadzaktadowe organizacje zwigz-
kowe reprezentujace 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 zakltadowych organizacji zwiazkowych, z ktérych
choéby jedna zawarta ukiad zaktadowy, jej prawa i obowigzki przechodza na
organizacje powstalg w wyniku polaczenia.

§ 3. W razie rozwigzania wszystkich organizacji zwigzkowych, ktére zawar-
ly ukiad zakladowy, pracodawca moze odstgpié¢ od stosowania tego ukiadu
w cato$ci lub w czesci po uplywie okresu co najmniej réwnego okresowi wy-
powiedzenia ukiadu. Przepis art. 2418 { 2 stosuje sie odpowiednio.

{§ 4. (uchylony)

§ 5. (uchylony)

Art, 241°°, [Miedzyzakladowa organizacja zwigzkowa]
Przepisy rozdzialu stosuje sie odpowiednio do miedzyzaktadowej organiza-
cji zwigzkowej dzialajgcej u pracodawcy.

DZIAE DWUNASTY

ROZPATRYWANIE SPOROW O ROSZCZENIA
ZE STOSUNKU PRACY

Rozdziat I
Przepisy ogdlne

Art. 242, [Dochodzenie roszczen]

§ 1. Pracownik moze dochodzi¢ swych roszczen ze stosunku pracy na dro-
dze sadowej.

§ 2. Przed skierowaniem sprawy na droge sgdowa pracownik moze zgdaé
wszczecia postepowania pojednawczego przed komisjg pojednawcza.

Art, 243, [Dazenie do polubownego zalatwienia sporu]
Pracodawca i pracownik powinni d3zyé do polubownego zatatwienia sporu
ze stosunku pracy.
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Rozdzial I
Postepowanie pojednawcze

Art. 244, [Komisje pojednawcze]

§ 1. W celu polubownego zalatwiania sporéw o roszczenia pracownikow ze
stosunku pracy mogg by¢ powolywane komisje pojednawcze.

{§ 2. (uchylony)

§ 3. Komisje pojednawcza powotujg wspoélnie pracodawca i zaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa, a jezeli u danego pracodawcy nie dziala zakladowa or-
ganizacja zwigzkowa - pracodawca, po uzyskaniu pozytywnej opinii pracow-
nikéw,

{ 4. (uchylony)

Art, 245, [Tryb powolywania komisji]

W trybie przewidzianym w art. 244 { 3 ustala sie:
1) zasady i tryb powolywania komisji;

2) czas trwania kadencji;

3) liczbe cztonkéw komisji.

Art. 246, [Zakaz czlonkostwa]

Czlonkiem komisji pojednawczej nie moze by¢:

1) osoba zarzadzajagca, w imieniu pracodawcy, zakladem pracy;
2) gtéwny ksiegowy;

3) radca prawny;

4) osoba prowadzgca sprawy osobowe, zatrudnienia i plac.

Art, 247, [Przewodniczacy komisji]
Komisja pojednawcza wybiera ze swego grona przewodniczacego komisji
oraz jego zastepcéw i ustala regulamin postepowania pojednawczego.

Art, 248, [Wniosek pracownika]

{§ 1. Komisja pojednawcza wszczyna postepowanie na wniosek pracownika
zgloszony na piSmie lub ustnie do protokotu. Na wniosku stwierdza sie date
jego wplywu.

§ 2. Zgloszenie przez pracownika wniosku do komisji pojednawczej przery-
wa bieg terminéw, o ktérych mowa w art. 264,

Art, 249, [Sklad komisji]

Komisja pojednawcza przeprowadza postepowanie pojednawcze w zespo-
fach sktadajacych sie co najmniej z 3 czlonkéw tej komisji.
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Art, 250, (uchylony)

Art, 251, [Termin zalatwienia sprawy]

§ 1. Komisja pojednawcza powinna dazy¢, aby zalatwienie sprawy w drodze
ugody nastapito w terminie 14 dni od dnia zlozenia wniosku. Termin zakori-
czenia postepowania przed komisjg pojednawczg stwierdza sie w protokole
posiedzenia zespotu.

§ 2. W sprawach dotyczacych rozwigzania, wygasniecia lub nawiazania sto-
sunku pracy, o ktérych mowa w art, 264, wniosek do komisji pojednawczej
wnosi sie przed uptywem terminéw okres§lonych w tym przepisie.

§ 3. W sprawach, o ktérych mowa w § 2, postepowanie pojednawcze koniczy
sie z mocy prawa z uplywem 14 dni od dnia zlozenia wniosku przez pracowni-
ka, a w innych sprawach - z uplywem 30 dni od dnia zlozenia wniosku.

Art, 252, [Zawarcie ugody]
Ugode zawarta przed komisjg pojednawcza wpisuje sie do protokotu posie-
dzenia zespotu. Protokét podpisuja strony i cztonkowie zespotu.

Art, 253, [Niedopuszczalno$é zawarcia ugody]
Niedopuszczalne jest zawarcie ugody, ktéra bytaby sprzeczna z prawem lub
zasadami wspolzycia spotecznego.

Art, 254, [Przekazanie sprawy sadowi pracy]

Jezeli postepowanie przed komisjg pojednawcza nie doprowadzilo do za-
warcia ugody, komisja na zadanie pracownika, zgloszone w terminie 14 dni
od dnia zakoriczenia postepowania pojednawczego, przekazuje niezwtocznie
sprawe sadowi pracy. Wniosek pracownika o polubowne zalatwienie sprawy
przez komisje pojednawcza zastepuje pozew. Pracownik zamiast zgloszenia
tego zadania moze wnieé¢ pozew do sadu pracy na zasadach ogdélnych.

Art, 255, [Wykonanie ugody w trybie przepiséw Kodeksu postepowa-
nia cywilnego]

§ 1. W razie niewykonania ugody przez pracodawce podlega ona wykonaniu
w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego, po nadaniu jej przez
sad pracy klauzuli wykonalno$ci.

§ 2. Sad pracy odméwi nadania klauzuli wykonalnosci, jezeli ze ztozonych
akt komisji wynika, ze ugoda jest sprzeczna z prawem lub zasadami wspoét-
zycia spotecznego. Nie wyklucza to mozliwosci dochodzenia ustalenia nie-
zgodnosci ugody z prawem lub zasadami wspoétzycia spotecznego na zasa-
dach ogélnych.
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Art. 256. [Bezskutecznos¢ ugody]

Pracownik moze wystapi¢ do sadu pracy w terminie 30 dni od dnia zawar-
cia ugody z zadaniem uznania jej za bezskuteczna, jezeli uwaza, ze ugoda na-
rusza jego stluszny interes. Jednakze w sprawach, o ktérych mowa w art. 251
§ 2, z zadaniem takim pracownik moze wystapi¢ tylko przed uptywem 14 dni
od dnia zawarcia ugody.

Art, 257, [Czlonek komisji pojednawczej]

Sprawowanie obowigzkéw czlonka komisji pojednawczej jest funkcja spo-
leczna. Jednakze czlonek komisji pojednawczej zachowuje prawo do wynagro-
dzenia za czas nieprzepracowany w zwigzku z udzialem w pracach komisji.

Art. 258, [Dzialalnos¢ komisji pojednawczej]

§ 1. Pracodawca jest obowiazany zapewni¢ komisji pojednawczej warunki
lokalowe oraz §rodki techniczne umozliwiajace wiasciwe jej funkcjonowanie.

§ 2. Wydatki zwiagzane z dzialalno$cia komisji pojednawczej ponosi praco-
dawca. Wydatki te obejmujg réwniez réwnowarto$¢ utraconego wynagrodze-
nia za czas nieprzepracowany przez pracownika w zwigzku z udziatem w po-
stepowaniu pojednawczym.

Art, 259-261. (uchylone)

Rozdziat III
Sady pracy

Art, 262, [Wlasciwos¢ sadu i jej wylaczenie]

§ 1. Spory o roszczenia ze stosunku pracy rozstrzygaja sady powszechne,
zwane ,,sadami pracy”.

§ 2. Nie podlegajg wtasciwosci sadéw pracy spory dotyczace:

1) ustanawiania nowych warunkéw pracy i placy;

2) stosowania norm pracy.

3) (uchylony)

§ 3. Zasady tworzenia sadéw pracy, organizacje i tryb postepowania przed
tymi sadami regulujg odrebne przepisy.

Art, 263. (uchylony)
Art, 264. [Dochodzenie roszczen przed sadem|]

§ 1. Odwotlanie od wypowiedzenia umowy o prace wnosi sie do sadu pracy
w ciggu 21 dni od dnia doreczenia pisma wypowiadajacego umowe o prace.
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§ 2. Zadanie przywrdcenia do pracy lub odszkodowania wnosi sie do sgdu
pracy w ciagu 21 dni od dnia doreczenia zawiadomienia o rozwigzaniu umo-
wy o prace bez wypowiedzenia lub od dnia wygasniecia umowy o prace.

§ 3. Zadanie nawigzania umowy o prace wnosi sie do sgdu pracy w ciggu
21 dni od dnia doreczenia zawiadomienia o odmowie przyjecia do pracy.

Art. 265. [Przywrocenie terminu]

§ 1. Jezeli pracownik nie dokonat - bez swojej winy - w terminie czynnosci,
o ktérych mowa w art. 97 § 2'i w art. 264, sad pracy na jego wniosek postano-
wi przywrécenie uchybionego terminu.

§ 2. Wniosek o przywrd6cenie terminu wnosi sie do sgdu pracy w ciagu 7 dni
od dnia ustania przyczyny uchybienia terminu. We wniosku nalezy uprawdo-
podobni¢ okoliczno$ci uzasadniajgce przywrécenie terminu.

Art, 266-280. (uchylone)

DZIAL TRZYNASTY

ODPOWIEDZIALNOSC ZA WYKROCZENIA
PRZECIWKO PRAWOM PRACOWNIKA

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 wiasciwego okregowego inspektora pracy, w formie pi-
semnej 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 pi§mie zawartej z pracownikiem umowy o prace przed
dopuszczeniem go do pracy,

3) wypowiada lub rozwigzuje z pracownikiem stosunek pracy bez wypowie-
dzenia, naruszajgc w sposob razacy przepisy prawa pracy,

4) stosuje wobec pracownikéw inne kary niz przewidziane w przepisach
prawa pracy o odpowiedzialno$ci porzagdkowej pracownikéw,

5) narusza przepisy o czasie pracy lub przepisy o uprawnieniach pracowni-
kéw zwigzanych z rodzicielstwem i zatrudnianiu mlodocianych,

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. 946 pkt 2, albo przez diluzszy 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.

J 22 Jezeli pracownik, o ktorym mowa w [ 1 pkt 2, jest osoba wobec kto-
rej toczy sie egzekucja swiadczen alimentacyjnych oraz egzekucja na-
leznosci budzetu paristwa powstalych z tytulu swiadczenll wyplacanych
w przypadku bezskutecznosci egzekucji alimentéw i zalega on ze spel-
nieniem tych §wiadczen za okres dtuzszy niz 3 miesigce

- pracodawca Iub osoba dzialajaca w jego imieniu podlega karze grzyw-
nyod 1500 zt do 45 000 z1.

Art. 282, [Katalog wykroczen]

§ 1. Kto, wbrew obowigzkowi:

1) nie wyplaca w ustalonym terminie wynagrodzenia za prace lub inne-
go $wiadczenia przystugujacego pracownikowi albo uprawnionemu do tego
Swiadczenia cztonkowi rodziny pracownika, wysoko$¢ tego wynagrodzenia
lub $wiadczenia bezpodstawnie obniza albo dokonuje bezpodstawnych po-
tracen,

2) nie udziela przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego lub
bezpodstawnie obniza wymiar tego urlopu,

3)2 nie wydaje pracownikowi w terminie Swiadectwa pracy,

podlega karze grzywny od 1000 z1 do 30 000 zi.

§ 2. Tej samej karze podlega, kto wbrew obowigzkowi nie wykonuje podle-
gajacego wykonaniu orzeczenia sadu pracy lub ugody zawartej przed komisja
pojednawcza lub sadem pracy.

J 3.2 Kto wbrew obowigzkowi wyplaca wynagrodzenie wyzsze niz
wynikajgce z zawartej umowy o prace, bez dokonania potracen na za-
spokojenie swiadczen alimentacyjnych, pracownikowi bedacemu oso-
b3 wobec ktorej toczy sie egzekucja swiadczen alimentacyjnych oraz
egzekucja naleznosci budzetu panstwa powstalych z tytulu swiad-

21

Art. 281 § 2 dodany przez art. 3 pkt 1 ustawy z dnia 6 grudnia 2018 r. o zmianie niektorych ustaw w celu
poprawy skutecznosci egzekucji Swiadczen alimentacyjnych (Dz.U. poz. 2432). Zmiana wejdzie w zycie
1grudnia 2020 .

Art. 282 § 1 pkt 3 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 11 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. 0 zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzesnia 2019 1.
Art. 282 { 3 dodany przez art. 3 pkt 2 ustawy z dnia 6 grudnia 2018 r. 0 zmianie niektérych ustaw w celu
poprawy skutecznosci egzekucji swiadczen alimentacyjnych (Dz.U. poz. 2432). Zmiana wejdzie w zycie
1grudnia 2020 .

2.

N
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czen wyplacanych w przypadku bezskutecznosci egzekucji alimentow
i zalega on ze spelnieniem tych §wiadczen za okres dtuzszy niz 3 mie-
sigce

- podlega karze grzywny od 1500 z1 do 45 000 z1.

Art, 283, [Odpowiedzialnos¢ za stan bezpieczenstwa i higiene pracy]

§ 1. Kto, bedac odpowiedzialnym za stan bezpieczeristwa i higieny pracy
albo kierujgc pracownikami lub innymi osobami fizycznymi, nie przestrzega
przepiséw lub zasad bezpieczeristwa i higieny pracy, podlega karze grzywny
0d 1000 zt do 30 000 zi.

§ 2. Tej samej karze podlega, kto:

1) (uchylony)

2) wbrew obowigzkowi nie zapewnia, aby budowa lub przebudowa obiektu
budowlanego albo jego czesci, w ktérych przewiduje sie pomieszczenia pra-
cy, byla wykonywana na podstawie projektéw uwzgledniajacych wymagania
bezpieczenstwa i higieny pracy;

3) wbrew obowigzkowi wyposaza stanowiska pracy w maszyny i inne urza-
dzenia techniczne, ktére nie spelniajg wymagan dotyczacych oceny zgodno-
§ci;

4) wbrew obowigzkowi dostarcza pracownikowi §rodki ochrony indywidu-
alnej, ktére nie spelniajg wymagan dotyczacych oceny zgodnosci;

5) wbrew obowigzkowi stosuje:

a) materialy i procesy technologiczne bez uprzedniego ustalenia stopnia
ich szkodliwo$ci dla zdrowia pracownikéw i bez podjecia odpowiednich §rod-
koéw profilaktycznych,

b) substancje chemiczne i ich mieszaniny nieoznakowane w sposéb wi-
doczny i umozliwiajgcy ich identyfikacje,

c) substancje niebezpieczne, mieszaniny niebezpieczne, substancje stwa-
1zajace zagrozenie lub mieszaniny stwarzajace zagrozenie nieposiadajace
kart charakterystyki, a takze opakowan zabezpieczajgcych przed ich szkodli-
wym dzialaniem, pozarem lub wybuchem;

6) wbrew obowigzkowi nie zawiadamia wlasciwego okregowego inspektora
pracy, prokuratora lub innego wtasciwego organu o §miertelnym, ciezkim lub
zbiorowym wypadku przy pracy oraz o kazdym innym wypadku, ktéry wywo-
fal wymienione skutki, majacym zwiazek z pracg, jezeli moze by¢ uznany za
wypadek przy pracy, nie zglasza choroby zawodowej albo podejrzenia o taka
chorobe, nie ujawnia wypadku przy pracy lub choroby zawodowej, albo przed-
stawia niezgodne z prawdg informacje, dowody lub dokumenty dotyczace ta-
kich wypadkéw i chordb;
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7) nie wykonuje w wyznaczonym terminie podlegajacego wykonaniu naka-
zu organu Panistwowej Inspekcji Pracy;

8) utrudnia dzialalno$¢ organu Panistwowej Inspekcji Pracy, w szczegélno-
§ci uniemozliwia prowadzenie wizytacji zaktadu pracy lub nie udziela infor-
macji niezbednych do wykonywania jej zadan;

9) bez zezwolenia wlasciwego inspektora pracy dopuszcza do wykonywa-
nia pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko do ukoriczenia przez
nie 16 roku zycia.

Rozdzial II
(uchylony)
Art, 284-290, (uchylone)
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 wykona-
nia obowigzkéw pracowniczych, ulegajg przedawnieniu z uptywem 1 roku
od dnia, w ktérym pracodawca powzigt wiadomo$¢ o wyrzadzeniu przez
pracownika szkody, nie péZniej jednak niz z uplywem 3 lat od jej wyrza-
dzenia.

§ 2. Przepis § 2 stosuje sie takze do roszczenia pracodawcy, o ktérym mowa
w art. 611 oraz w art. 101! § 2.

{ 3.Jezeli pracownik umyslnie wyrzadzit szkode, do przedawnienia roszcze-
nia o naprawienie tej szkody stosuje sie przepisy Kodeksu cywilnego.

§ 4. Terminy przedawnienia nie moga by¢ skracane ani przedtuzane przez
czynno$¢ prawna.

§ 5. Roszczenie stwierdzone prawomocnym orzeczeniem organu powo-
lanego do rozstrzygania sporéw, jak réwniez roszczenie stwierdzone ugo-
da zawartg w trybie okre§lonym w kodeksie przed takim organem, ulega
przedawnieniu z uplywem 10 lat od dnia uprawomocnienia sie orzeczenia
lub zawarcia ugody.
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Art, 292 [Dochodzenie przedawnionego roszczenia]

Po uplywie terminu przedawnienia roszczenia ze stosunku pracy ten,
przeciwko komu przyshuguje roszczenie, moze uchylic sie od jego zaspo-
kojenia, chyba Ze zrzeka sie korzystania z zarzutu przedawnienia. Zrze-
czenie sie zarzutu przedawnienia dokonane przed uplywem terminu
przedawnienia jest niewazne,

Art, 293, [Sila wyzsza]

Bieg przedawnienia nie rozpoczyna sie, a rozpoczety ulega zawieszeniu na
czas trwania przeszkody, gdy z powodu sily wyzszej uprawniony nie moze do-
chodzié przystugujacych mu roszczen przed wiasciwym organem powolanym
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.

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-
wilasnowolnienia, nie moze skonczyé sie wczedniej niz z uptywem 2 lat od
dnia ustanowienia dla niej przedstawiciela ustawowego albo od dnia ustania
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 wlasciwym organem powolanym do roz-
strzygania sporéw lub egzekwowania roszczen przedsiewzietg bezposrednio
w celu dochodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub zabezpieczenia rosz-
czenia;

2) przez uznanie roszczenia.

§ 2. Po kazdym przerwaniu przedawnienia biegnie ono na nowo. Jezeli
przerwa biegu przedawnienia nastgpila wskutek jednej z przyczyn przewi-
dzianych w { 1 pkt 1, przedawnienie nie biegnie na nowo, dopdki postepowa-

2+ Art. 292 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 12 ustawy z dnia 16 maja 2019 r. o0 zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043). Zmiana weszta w zycie 7 wrzesnia 2019 r.
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nie wszczete w celu dochodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub zabez-
pieczenia roszczenia nie zostanie zakoriczone.

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) sposéb ustalania wynagrodzenia:

a) przystlugujacego w okresie niewykonywania pracy,

b) stanowigcego podstawe ustalania wysokosci kar pienieznych, potracern,
odszkodowan, odpraw po$miertnych lub innych naleznosci przewidzianych
w Kodeksie pracy;

2) sposéb ustalania wysokosci dodatkow wyréwnawczych do wynagrodze-
nia.

Art, 298, (uchylony)

Art, 298!, [Delegacja]

Minister wlasciwy do spraw pracy w porozumieniu z ministrem wiasci-
wym do spraw informatyzacji okre$li, w drodze rozporzgdzenia:

1) zakres, sposob i warunki prowadzenia, przechowywania oraz zmiany po-
staci dokumentacji pracowniczej, z uwzglednieniem wymagan dotyczacych
dokumentacji w postaci elektronicznej w zakresie organizacji jej przetwarza-
nia i przenoszenia pomiedzy systemami teleinformatycznymi,

2) sposoéb i tryb doreczania informacji lub zawiadomienia o mozliwosci od-
bioru dokumentacji pracowniczej w przypadku uptywu okresu jej przechowy-
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wania oraz poprzedniej postaci tej dokumentacji w przypadku zmiany posta-
ci jej prowadzenia i przechowywania, a takze sposéb odbioru dokumentacji
pracowniczej,

3) spos6b wydawania kopii catosci lub cze$ci dokumentacji pracowni-
czej pracownikowi, bytemu pracownikowi lub osobom, o ktérych mowa
wart,94°§3

- uwzgledniajgc koniecznoé¢ rzetelnego prowadzenia dokumentacji pra-
cowniczej, zapewnienia realizacji prawa dostepu do tej dokumentacji, po-
trzebe przechowywania dokumentacji pracowniczej w sposéb gwarantujg-
cy zachowanie jej poufnosci, integralno$ci, kompletnosci oraz dostepnosci,
w warunkach niegrozacych jej uszkodzeniem lub zniszczeniem.

Art, 2982 [Delegacjal

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okre§li, w drodze rozporzadzenia,
spos6b usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz zakres przyshugu-
jacych pracownikom zwolnienl od pracy, a takze przypadki, w ktérych za
czas nieobecnos$ci lub zwolnienia pracownik zachowuje prawo do wyna-
grodzenia.

Art, 2983, (uchylony)
Art, 299, (uchylony)

Art. 300. [Stosowanie przepisow Kodeksu cywilnego]

W sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunku pra-
cy stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie s3 one
sprzeczne z zasadami prawa pracy.

Art,. 301, [Szczegdlne uprawnienia Zolmierzy]

§ 1. Szczegdlne uprawnienia zwigzane ze stosunkiem pracy oséb powota-
nych do czynnej stuzby wojskowej i zwolnionych z tej stuzby normujg przepi-
sy o powszechnym obowigzku obrony Rzeczypospolitej Polskiej oraz przepisy
o stuzbie wojskowej zolnierzy zawodowych.

§ 2. Okres czynnej stuzby wojskowej wlicza sie do okresu zatrudnienia w za-
kresie i na zasadach przewidzianych w przepisach, o ktérych mowa w § 1.

Art, 302, [Stuzba wliczana do okresu zatrudnienia]

Do okresu zatrudnienia wlicza sie okres stuzby w Policji, Urzedzie Ochro-
ny Paristwa, Agencji Bezpieczeristwa Wewnetrznego, Agencji Wywiadu, Stuz-
bie Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzbie Wywiadu Wojskowego, Centralnym
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Biurze Antykorupcyjnym, Biurze Ochrony Rzadu, Stuzbie Ochrony Paristwa,
Shuzbie Wieziennej, Strazy Granicznej i Pafistwowej Strazy Pozarnej w zakre-
sie i na zasadach przewidzianych odrebnymi przepisami.

Art. 303. [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okresli w drodze rozporzadzenia zakres stosowania
przepiséw prawa pracy do oséb wykonujacych prace nakladcza, ze zmianami
wynikajacymi z odmiennych warunkéw wykonywania tej pracy.

§ 2. Rada Ministréw moze okre§li¢, w drodze rozporzadzenia, zakres stoso-
wania przepiséw prawa pracy do oséb stale wykonujacych prace na innej pod-
stawie niz stosunek pracy lub umowa o prace nakladczg, ze zmianami wyni-
kajacymi z odmiennych warunkéw wykonywania tej pracy.

Art. 304, [Osoby wykonujjce prace na innej podstawie niz stosunek
pracy abhp]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnié bezpieczne i higieniczne warun-
ki pracy, o ktérych mowa w art. 207 § 2, osobom fizycznym wykonujacym pra-
ce na innej podstawie niz stosunek pracy w zakladzie pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce, a takze osobom prowadzacym w zakladzie
pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce na wilasny rachunek
dzialalno$¢ gospodarcza.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewnié bezpieczne i higieniczne wa-
runki zaje¢ odbywanych na terenie zakladu pracy przez studentéw i uczniéw
niebedacych jego pracownikami.

§ 3. Obowigzki okreslone w art. 207 { 2 stosuje sie odpowiednio do przed-
siebiorcéw niebedacych pracodawcami, organizujagcych prace wykonywang
przez osoby fizyczne;

1) na innej podstawie niz stosunek pracy;

2) prowadzace na wlasny rachunek dziatalno$é gospodarcza.

§ 4. W razie prowadzenia prac w miejscu, do ktérego majg dostep osoby
niebiorgce udzialu w procesie pracy, pracodawca jest obowigzany zastosowac
§rodki niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia tym osobom.

§ 5. Minister Obrony Narodowej - w stosunku do zolnierzy w czynnej stuz-
bie wojskowej, a Minister Sprawiedliwosci - w stosunku do oséb przebywa-
jacych w zaktadach karnych lub w zaktadach poprawczych, w porozumieniu
z Ministrem Pracy i Polityki Socjalnej, okre$lg, w drodze rozporzadzen, zakres
stosowania do tych os6b przepiséw dziatu dziesigtego w razie wykonywania
okre§lonych zadan lub prac na terenie zakladu pracy lub w miejscu wyzna-
czonym przez pracodawce.,

216



Dzial pietnasty. Przepisy konicowe || art. 304'-304°

Art, 304%, [Obowiazki 0séb fizycznych z zakresu bhp]

Obowigzki, o ktérych mowa w art. 211, w zakresie okre§lonym przez praco-
dawce lub inny podmiot organizujgcy prace, cigza réwniez na osobach fizycz-
nych wykonujacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy w zakladzie
pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce lub inny podmiot orga-
nizujacy prace, a takze na osobach prowadzacych na wiasny rachunek dzia-
lalno$¢ gospodarcza, w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez
pracodawce lub inny podmiot organizujacy prace.

Art, 304* [Czlonkowie rolniczych spéldzielni produkcyjnych]

Do czlonkéw rolniczych spéldzielni produkcyjnych i wspélpracujacych
z nimi cztonkéw ich rodzin oraz czlonkéw spoétdzielni kétek rolniczych (ustug
rolniczych) stosuje sie odpowiednio art. 208 § 1, art. 213 § 2, art. 217 { 2, art. 218,
art.220 fliart. 221 §1-3.

Art, 304% [Osoby prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza]
Do os6b fizycznych prowadzacych na wiasny rachunek dziatalno$é gospo-
darczg stosuje sie odpowiednio art. 208 § 1.

Art, 304*, [Osoby wykonujace krotkotrwale prace]

Pracodawca jest obowiazany przydziela¢ niezbedng odziez roboczg i Srodki
ochrony indywidualnej osobom wykonujacym krétkotrwate prace albo czyn-
nosci inspekcyjne, w czasie ktérych ich wiasna odziez moze ulec zniszczeniu
lub znacznemu zabrudzeniu, a takze ze wzgledu na bezpieczeristwo wykony-
wania tych prac lub czynno$ci.

Art, 304%, [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 pod-
miotu prowadzacego dzialalno$¢ kulturalng, artystyczna, sportowg lub rekla-
mowg i wymaga uprzedniej zgody przedstawiciela ustawowego lub opiekuna
tego dziecka, a takze zezwolenia wlasciwego inspektora pracy.

§ 2. Whadciwy 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 wykony-
wanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych w zakresie przewidzianym w § 1:

1) powoduje zagrozenie dla zycia, zdrowia i rozwoju psychofizycznego
dziecka;

2) zagraza wypelnianiu obowigzku szkolnego przez dziecko.
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§ 4. Podmiot, o ktérym mowa w { 1, dotgcza do wniosku o wydanie zezwo-
lenia:

1) pisemna zgode przedstawiciela ustawowego lub opiekuna dziecka na
wykonywanie przez dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych;

2) opinie poradni psychologiczno-pedagogicznej dotyczacg braku przeciw-
wskazan do wykonywania przez dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych;

3) orzeczenie lekarza stwierdzajgce brak przeciwwskazan do wykonywania
przez dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych;

4) jezeli dziecko podlega obowigzkowi szkolnemu - opinie dyrektora szkoly,
do ktérej dziecko uczeszcza, dotyczaca mozliwosci wypelniania przez dziecko
tego obowigzku w czasie wykonywania przez nie pracy lub innych zaje¢ za-
robkowych.

§ 5. Zezwolenie, o ktérym mowa w § 1, powinno zawieraé:

1) dane osobowe dziecka i jego przedstawiciela ustawowego lub opiekuna;

2) oznaczenie podmiotu prowadzacego dzialalno$¢ w zakresie przewidzia-
nymw {1;

3) okreslenie rodzaju pracy lub innych zaje¢ zarobkowych, ktére moze wy-
konywac dziecko;

4) okreslenie dopuszczalnego okresu wykonywania przez dziecko pracy lub
innych zaje¢ zarobkowych;

5) okreSlenie dopuszczalnego dobowego wymiaru czasu pracy lub innych
zajeé zarobkowych,;

6) inne niezbedne ustalenia, wymagane ze wzgledu na dobro dziecka lub
rodzaj, charakter albo warunki wykonywania pracy lub innych zaje¢ zarobko-
wych przez dziecko.

§ 6. Na wniosek przedstawiciela ustawowego lub opiekuna dziecka wtasci-
wy inspektor pracy cofa wydane zezwolenie.

§ 7. Wiadciwy inspektor pracy cofa wydane zezwolenie z urzedu, jezeli
stwierdzi, ze warunki pracy dziecka nie odpowiadaja warunkom okre§lonym
w wydanym zezwoleniu.

Art, 305. (uchylony)



Indeks rzeczowy

Liczby oznaczaja numery artykutéw Kodeksu pracy.

Akta osobowe 94,281
Badania lekarskie 201,229
Bezpieczenistwo
ihigiena pracy 234,
236-237},
304-304
- czynniki rakotworcze 220-222"
- komisje 23712-23782
- konsultacje 23712
- ochrona indywidualna 2375,
2378-237%, 304*
- 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 2371
- szkolenie 2372-237°

Choroba zawodowa 227-228,230-231,
235-235%, 237

Czas pracy 128, 2007, 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
- praca zmianowa

- przerywany

- rozklad czasu pracy
- rbwnowazny

- skrécenie

- skrécony tydzien pracy
- tygodniowy

- wruchu cigglym

- wymiar

- zadaniowy

Dane osobowe
Delegacja stuzbowa

Dni wolne od pracy
Dokumentacja
pracownicza

- odbiér

- przechowywanie

- w formie elektronicznej
- wydawanie kopii

- zmiana postaci

- zniszczenie
Dzialalnos¢ gospodarcza
Dziecko

Ekwiwalent pieniezny
Ewidencja miodocianych

Godziny nadliczbowe
- czas wolny od pracy

144
146
139
140!
135
145
143
131
138
130, 2002
140

221-221
775
147,151°, 1511

298!
94°-9410
944-945
9411

942

948

94

3043
304°

171
193

151, 1514, 203
1512, 1513
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- dodatek 1514, 151° - czas pracy 2007, 202
- dyzur 151° - doksztalcanie 197-200
- godziny nadliczbowe 203
- pora nocna 203
- prace lekkie 200!
Handel w niedziele i wieta 151 - prace wzbronione 204
- umowa w celu
przygotowania
) zawodowego 194-196, 206
Inspekcja pracy - urlop wypoczynkowy 205
- Panistwowa Inspekcja Pracy 184 Mobbing YE
- Pangtwowa Inspekcja ) Monitoring 222
) s;;’;;?;g; inspekda pracy 18", 213855 Monitoring poczty elektronicznej 223
I_(ary 281-283 Nadz6r i kontrola 184-18°
~ g:ﬁge 108 Nagrody i wyrdéznienia 105
_ nagafly 108 Normy pracy 83
- upomnienia 108
Kodeks cywilny 300
Kodeks postepowania o
cywiln eI,cJ; o &P 90. 1211 255 Obowiazki pracodawcy 94-97, 99,192,
Komisje pojednawcze 244-25], ,207’ 207, 2,091_2093’ 213, 214
257-258 maszyny iurzadzenia
- ugoda 252-256 technl.czne ' 215-219
Kwalifikacje zawodowe 102,103 - Mmaterialy szkodliwe
- dodatkowe $wiadczenia 1033 dla zdrowia 220-225
— umowa 103+ — miodociany 197,200, 201
- uprawnienia pracownika 1035~ positkiinapoje 232
- urlop szkoleniowy 1032 - Iyzykozawodowe 226
- zwrot kosztow 1035 -~ telepraca 674-67"
- urzadzenia
higieniczno-sanitarne 233
Obowigzki pracownika 100, 211
Mianowanie 76 - miodociany 197
Miedzyzakladowa - osoba kierujgca 212
organizacja zwigzkowa 241 Ochrona pracownika 84-85,148
Mtodociany 190-191' - mlodocianego 190-206
- badania lekarskie 201 - wwieku przedemerytalnym 39-40



Indeks rzeczowy P

Ochrona pracy kobiet 176-177,188,
1894, 281

- praca w godzinach

nadliczbowych

iporze nocnej 178-178!
- przeniesienie do innej pracy 179
- przerwa na karmienie 187
- zasitek opiekunczy 189
Odmowa ponownego
zatrudnienia 48

Odpowiedzialnos¢ pracownika
- materialna 114-122,124-127

- porzadkowa 108-113
- za mienie powierzone 124-127
- za szkode wyrzadzong

pracodawcy 114-122,124-125, 291

Odpowiedzialnoé¢ za wykroczenia
przeciwko prawom pracownika

281-283

Odprawa
- emerytalna 92!
- po$miertna 93
- rentowa 92!
Odszkodowanie
- w razie bezprawnego

wypowiedzenia umowy

przez pracodawce 45, 47, 50-51

- wrazie niewydania w terminie
lub wydania niewlasciwego

$wiadectwa pracy 99
- w razie niezgodnego z prawem

rozwigzania umowy o prace

bez wypowiedzenia 56, 58-61?
Odwolanie do sadu pracy
- od wypowiedzenia umowy

0 prace 44,264
- termin 264, 265
- W razie naruszenia przepiséw

0 wygasnieciu umowy o prace 67
- w razie odmowy

rejestracji uktadu

zbiorowego pracy 2418

Odwotlanie z zajmowanego

stanowiska 70-72
- pracownicy w okresie cigzy 72
- pracownika w wieku

przedemerytalnym 72
- w razie nieusprawiedliwionej

nieobecno$ci w pracy 72
Odziez i obuwie robocze 2376-23710
Okres wypowiedzenia 33
- skrécenie 36!
- skrécony 49
- umowy o prace na okres prébny 34
- UIMOWY O prace zawartej

na czas nieokreslony 36
- UImMOowWY 0 prace zawartej

na czas okreslony 33t
Opieka nad dzieckiem 189!
Os$wiadczenie o wypowiedzeniu
lub rozwigzaniu umowy
0 prace 30,42,55
Podréz stuzbowa 77°

Ponadzakladowy ukiad zbiorowy

pracy 2411, 24155, 24118-2411°
- rokowania 241
- strony 241%
Pora nocna 1517-1518, 203

Porozumienie o stosowaniu
mniej korzystnych

warunkéw zatrudnienia 23
Porozumienie o zawieszeniu
stosowania przepiséw
prawa pracy 91
Postepowanie pojednawcze 244, 251
- komisje pojednawcze 244-249,
257-258
-ugoda 252-256
Potracenia 92
- kwota wolna 87
- na$wiadczenia alimentacyjne 88
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- Zwynagrodzenia 87  -Dbez wypowiedzenia
- za zgodg pracownika 91 przez pracownika 55
Powolanie 68-72  -bez wypowiedzenia
Praca lekka 200! z winy pracownika 52
Praca nakladcza 303 - forma 30
Pracaw niedzielei$wieta  151°-151? - ogloszenie upadtosci
Pracodawca 3-31 lub likwidacji 41t
Pracownik 2,175' - zaporozumieniem stron 30
- spoza Unii Europejskiej 672 - zawypowiedzeniem 32-51
- z panistwaczlonkowskiego UE 67'-672 Réwne traktowanie 18%-18%
Prawa pracownicze 1
Prawo pracy 9
- nadzor i kontrola 184-18°
- podstawowe zasady 10-18*  Sad pracy 262
Przedawnienie roszczen 291-295 - terminy 264-265
Przedsiebiorstwo marynarki Spory o roszczenia
handlowej 67*  ze stosunku pracy 242-243
Przejécie zakladu pracy 23t Stosunek pracy 5,22
Przeniesienie pracownika - mianowanie 76
do innej pracy - nawigzanie 11,25
- kobiet w cigzy 179 - powolanie 68-72
- miodocianych 201 - spdldzielcza umowa o prace 77
- ze wzgledéw zdrowotnych 55,231 - termin 26
Przest6j 81 - wybér 73-75
Przywrdcenie dopracy 45,47, 51,56
- odmowa 48
- PO rozwigzaniu umowy
bez wypowiedzenia 56-61,175 Swiadectwo pracy 97-97%,99
Regulamin pracy 104,104°  Telepraca 67°-67v
- tresc¢ 104'-104> - uprawnienia
Rokowanie zbiorowe 2412-2413 telepracownika 671-67V
Rolnicze spétdzielnie - warunki 67°
produkcyjne 304> - zaprzestanie 678
Roszczenia ze stosunku pracy 242-243
- przedawnienie 291-295
Rozwigzanie umowy o prace
- bez wypowiedzenia Ubezpieczona 175
przez pracodawce 53  Ubezpieczony 175



Indeks rzeczowy W
Ugoda - w celu wykonania pracy
- bezskutecznos¢ 256 u innego pracodawcy 174!
- wykonanie 1214, 255  Urlop macierzyniski 180, 1824, 1831, 1868
- zawarcie 252-254 - Dbadania lekarskie 185
Uklad zbiorowy pracy ~ 238-239,241Y, - opieka szpitalna 181
2414, 241°-2418 - zatrudnienie po urlopie 1832
- forma 241> - przysposobienie dziecka 182-183
- protokoly dodatkowe 241° - zasilek macierzyniski 184
- przejscie zaktadu pracy 2418 -zgondziecka 180!
- rokowania 2412-241>°  Urtlop ojcowski 180, 1823,186%
- rozwigzanie 247 Urlop rodzicielski 182'2,182'-182Y 1865
- tre$¢ 240,241¢  Urlop szkoleniowy 1032
Umowa o prace 25  Urlop wychowawczy  186,186-1868,
- forma 29 18652, 189"
- na czas nieokreslony 251,194  Urlop wypoczynkowy 152,153, 1542,
- na czas okreslony 25,59 161,162, 1674, 168, 205
- na czas wykonania - ekwiwalent pieniezny 171-173
okreslonej pracy 25,59  -nazadanie 167*-167}
- na okres probny 25 - niepely dzien urlopu 155
- rozwigzanie 30 - odwolanie z urlopu 167
- spétdzielcza 77 - planurlopéw 163
- telepraca 67-67° - proporcjonalny 155'-1552
- tres$c¢ 29-292 - przesuniecie terminu 164-166
- w celu przygotowania - przedawnienie 293t
zawodowego 195,206 - uzupelniajacy 158
- wygasniecie 63-67 - wymiar 154, 154%, 155
Upadto$¢ lub likwidacja
pracodawcy 41
Uprawnienia pracodawcy
W razie nieuzasadnionego Whniosek o przerywany
rozwigzania przez pracownika Czas pracy 142!
UIMOowYy 0 prace Wybbér 73-75
bez wypowiedzenia 61'-61> Wygasniecie umowy o prace 63
Uprawnienia pracownika 210 - $mier¢ pracodawcy 63?
- wrazie nieuzasadnionego - $mier¢ pracownika 63!
lub niezgodnego z prawem - tymczasowe aresztowanie 66
wypowiedzenia umowy o prace 44-51  Wykroczenia przeciwko prawom
- w razie niezgodnego z prawem pracownika 281-283
rozwigzania umowy o prace Wynagrodzenie urlopowe 172-173
bez wypowiedzenia 56-61 - ekwiwalent pieniezny 171
Urlop bezplatny Wynagrodzenie za prace  77,78,297
- na wniosek pracownika 174 - chorobowe 92
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Z Kodeks pracy z komentarzem do najwazniejszych zmian

- dodatki 772
- miejsce i forma 86
- pracownikéw jednostek

sfery budzetowej 77
- regulamin wynagradzania 77
- termin wyplaty 85
- wadliwe wykonanie produktéw 82
- wykonana 80
- za czas pozostawania bez pracy 47, 57
- zakaz zrzeczenia sie 84
Wypadek przy pracy 234, 236-237
Wypowiedzenie umowy
0 prace 32,41, 675,196
- forma 38
- odwolanie od wypowiedzenia 44
- przywrdcenie do pracy 45
- zmieniajace 42-43
- zwolnienie z obowigzku

$wiadczenia pracy 362
Zachowanie tajemnicy
- ekonomicznej 241
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- zakiadu pracy 101*-101*
- zawodowej 100
Zakaz dyskryminacji 133,

18%-18%, 67°
Zakaz konkurencji 101*-101*

Zakladowy ukltad zbiorowy pracy 241%,
241%6-2417, 2417

- rokowania 241%, 241%
- strony 2415
Zasitek
- chorobowy 92
- macierzynski 184
- opiekuriczy 189
Zatrudnienie w stuzbach
mundurowych 302
Zwigzki zawodowe 232
- miedzyzakladowa organizacja
zwigzkowa 241
- ponadzakladowa organizacja
zwigzkowa 24116
Zwolnienie
- na poszukiwanie pracy 37
- od pracy 2982
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Jedna decyzja i wszyscy wygrywamy
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Pracownicze Plany Kapitatowe to standard, ktory niebawem bedzie obowigzywat
w kazdym miejscu pracy. Dla pracownikéw stanq sie one dobrowolng formq
oszczedzania, a dla pracodawcow - obowiqzkiem. Jednak korzysci, jakie wynikajq

[ )
z wdrozenia PPK, bedq widoczne dla obu stron. P TFI

Skontaktuj sie z przedstawicielem PKO TFI i juz dzi$ przygotuj sie
na wdrozenie Pracowniczych Planéw Kapitatowych.

(o S RAZEM WYGRYWAMY PRZYSZtOSC
PROGRAMY EMERYTALNE W PKO TFI
-

Materiat ma charakter reklamowy. PPK oparte sq o subfundusze PKO Emerytura - sfio. Inwestowanie w fundusze
inwestycyjne wiqze sie z ryzykiem. Szczegoétowy opis czynnikoéw ryzyka zwigzanych z inwestowaniem znajduje sie
w prospekcie informacyjnym oraz kluczowych informacjach dla inwestoréw (KIID) dostepnych na stronie
www.pkotfi.pl. PKO TFI S.A. dziata na podstawie zezwolenia KNF.

www.pkotfi.pl, infolinia dla pracodawcow: +48 22 539 23 57 optata zgodna z taryfq operatora

0Od poniedziatku do pigtku w godzinach 8:00-17:00

Kod dla wydania z ksigzka
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