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USTAWA

z dnia 26 czerwca 1974 .

Kodeks pracy
(j.t. Dz.U. 2 2022 r. poz. 1510; ost.zm. Dz.U. z 2022 r. poz. 2140)!"!

Preambuta (uchylona)

DZIAt PIERWSZY
Przepisy ogolne

Rozdziat |
Przepisy wstepne

Art. 1. [Zakres regulaciji]®

Kodeks pracy okresla prawa i obowigzki
pracownikow i pracodawcow.

Art. 2. [Definicja pracownika]

Pracownikiem jest osoba zatrudniona na
podstawie umowy o prace, powotania, wyboru,
mianowania lub spoétdzielczej umowy o prace.

Art. 3. [Definicja pracodawcy]

Pracodawcg jest jednostka organizacyjna,
chocby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze
osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg one pracownikow.

Art. 3'. [Czynno$ci z zakresu prawa pracy]

§ 1. Za pracodawce bedacego jednostkg
organizacyjng czynnosci w sprawach z zakresu
prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarzadza-
jacy tg jednostkg albo inna wyznaczona do tego
osoba.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do
pracodawcy bgdgcego osobg fizyczng, jezeli nie
dokonuije on osobiscie czynnosci, o ktérych mowa
w tym przepisie.

Art. 4. (uchylony)

Art. 5. [Przepisy szczegélne]

Jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii
pracownikdw regulujg przepisy szczegolne, przepi-
sy kodeksu stosuije sie w zakresie nieuregulowanym
tymi przepisami.

Art. 6. (uchylony)

Art. 7. (uchylony)

Art. 8. [Naduzycie prawa podmiotowego]

Nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku,
ktory bytby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym
przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspot-
zycia spotecznego. Takie dziatanie lub zaniechanie
uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie
prawa i nie korzysta z ochrony.

Art. 9. [Definicja prawa pracy]

§ 1. llekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa
O prawie pracy, rozumie sie przez to przepisy
Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktow
wykonawczych, okres$lajagce prawa i obowigzki
pracownikéw i pracodawcow, a takze postanowie-
nia uktadow zbiorowych pracy i innych opartych
na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw
i statutow okreslajacych prawa i obowigzki stron
stosunku pracy.

§ 2. Postanowienia uktadow zbiorowych pracy
i porozumien zbiorowych oraz regulaminow i statu-
tow nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracowni-
kow niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw
i aktow wykonawczych.

§ 3. Postanowienia regulamindw i statutéw nie
moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz
postanowienia uktadow zbiorowych pracy i porozu-
mien zbiorowych.

§ 4. Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy
i innych opartych na ustawie porozumien zbioro-
wych, regulaminow oraz statutéw okreslajgcych
prawa i obowigzki stron stosunku pracy, naruszajgce

W ujednoliconym przez redakcje tekscie uwzgledniono wszystkie dotychczasowe zmiany. Najnowsze zmiany
wprowadzone w 2023 r. zostaly wyréznione pogrubiong czcionka.

2 Hasta w klamrach pochodza od redakcji.



zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, nie
obowigzuja.

Art. 9'. [Porozumienie o zawieszeniu stoso-
wania przepis6w prawa pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finan-
sowa pracodawcy, moze by¢ zawarte porozumienie
0 zawieszeniu stosowania w cafosci lub w czesci
przepisow prawa pracy, okreslajgcych prawa
i obowigzki stron stosunku pracy; nie dotyczy to
przepisdw Kodeksu pracy oraz przepisow innych
ustaw i aktow wykonawczych.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1,
zawiera pracodawca i reprezentujgca pracownikow
organizacja zwigzkowa, a jezeli pracodawca nie
jest objety dziataniem takiej organizacji, porozu-
mienie zawiera pracodawca i przedstawicielstwo
pracownikdw wytonione w trybie przyjetym u tego
pracodawcy.

§ 3. Zawieszenie stosowania przepisow
prawa pracy nie moze trwac dtuzej niz przez
okres 3 lat. Przepis art. 24127 § 3 stosuje sie
odpowiednio.

§ 4. Pracodawca przekazuje porozumienie
wiasciwemu okregowemu inspektorowi pracy.

§ 5. Przepisy § 1-4 nie naruszajg przepiséw
art. 24127,

Rozdziat Il
Podstawowe
zasady prawa pracy

Art. 10. [Prawo do pracy]

§ 1. Kazdy ma prawo do swobodnie wybrane;
pracy. Nikomu, z wyjatkiem przypadkéw okreslo-
nych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania
zawodu.

§ 2. Panstwo okresla minimalng wysokos¢
wynagrodzenia za prace.

§ 3. Panstwo prowadzi polityke zmierzajaca do
petnego produktywnego zatrudnienia.

Art. 11. [Nawigzanie stosunku pracy]

Nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie
warunkow pracy i ptacy, bez wzgledu na podstawe
prawng tego stosunku, wymaga zgodnego oswiad-
czenia woli pracodawcy i pracownika.

Art. 11'. [Poszanowanie débr osobistych
pracownika]

Pracodawca jest obowigzany szanowac
godno$c i inne dobra osobiste pracownika.

Art. 112, [Réwne prawa pracownikéw]

Pracownicy majg réwne prawa z tytutu jedna-
kowego wypetniania takich samych obowigzkow;
dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania
mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.

Art. 113, [Zakaz dyskryminaciji]

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczegolnosci ze
wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosc, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przy-
naleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wy-
znanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy — jest nie-
dopuszczalna.

Art. 12. (uchylony)

Art. 13. [Prawo do godziwego wynagrodzenia]

Pracownik ma prawo do godziwego wynagro-
dzenia za prace. Warunki realizacji tego prawa
okreslajg przepisy prawa pracy oraz polityka
panstwa w dziedzinie ptac, w szczegolnosci
poprzez ustalanie minimalnego wynagrodzenia
za prace.

Art. 14. [Prawo do wypoczynku]

Pracownik ma prawo do wypoczynku, ktory
zapewniajg przepisy o czasie pracy, dniach wolnych
od pracy oraz o urlopach wypoczynkowych.

Art. 15. [Zapewnienie bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracow-
nikom bezpieczne i higieniczne warunki pracy.

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

Pracodawca, stosownie do mozliwo$ci i warun-
kow, zaspokaja bytowe, socjalne i kulturalne potrze-
by pracownikow.

Art. 17. [Podnoszenie kwalifikacji zawodowych]

Pracodawca jest obowigzany ufatwiac pracow-
nikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych.

Art. 18. [Zgodnos¢ postanowien uméw
z prawem]

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

§ 2. Postanowienia umow i aktow, o ktorych
mowa w § 1, mniej korzystne dla pracownika niz
przepisy prawa pracy sg niewazne; zamiast nich
stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy.



§ 3. Postanowienia umoéw o prace i innych
aktéw, na podstawie ktorych powstaje stosunek
pracy, naruszajgce zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu sg niewazne. Zamiast takich posta-
nowien stosuje sie odpowiednie przepisy prawa
pracy, a w razie braku takich przepiséw — postano-
wienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi postanowie-
niami niemajgcymi charakteru dyskryminacyjnego.

Art. 18", [Tworzenie organizacji]

§ 1. Pracownicy i pracodawcy, w celu reprezentacii
i obrony swoich praw i interesow, majg prawo tworzy¢
organizacje i przystepowac do tych organizagcji.

§ 2. Zasady tworzenia i dziafania organizacjj,
o ktorych mowa w § 1, okresla ustawa o zwigzkach
zawodowych, ustawa o0 organizacjach pracodaw-
COW oraz inne przepisy prawa.

Art. 182. [Partycypacja w zarzadzaniu]

Pracownicy uczestniczg w zarzgdzaniu zakfa-
dem pracy w zakresie i na zasadach okreslonych
w odrebnych przepisach.

Art. 18°% [Obowigzki pracodawcy i organéw
administraciji]

Pracodawcy oraz organy administracji sg
obowigzani tworzy¢ warunki umozliwiajgce korzy-
stanie z uprawnien okreslonych w przepisach,
o ktorych mowa w art. 18" 182

Rozdziat lla
Rowne traktowanie w zatrudnieniu

Art. 18%. [Zakaz dyskryminaciji]

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz doste-
pu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ptec,
wiek, niepetnosprawnosg, rase, religie, narodowose,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksual-
ng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze
Czasu pracy.

§ 2. Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezpo-
$rednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych
w§ .

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje
wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
okreslonych w § 1 byt, jest lub mogtby byc¢ trakto-

wany w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz

inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy,
gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziata-
nia wystepuja lub mogtyby wystapi¢ niekorzyst-
ne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna
sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosun-
ku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub
znacznej liczby pracownikéw nalezgcych do grupy
wyroznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn
okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie, kryte-
rium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma byc¢
osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu
sg wlasciwe i konieczne.

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

1) dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrud-
nieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracowni-
ka i stworzenie wobec niego zastraszajacej,
wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub uwtacza-
jacej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec¢ jest
takze kazde niepozgdane zachowanie o charakte-
rze seksualnym lub odnoszgce sie do ptci pracow-
nika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika, w szczegolnosci stworzenie
wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizaja-
cej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery;
na zachowanie to moga sie sktadac¢ fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy (molesto-
wanie seksualne).

§ 7. Podporzgdkowanie sie przez pracowni-
ka molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu,
a takze podjecie przez niego dziatan przeciwsta-
wiajgcych sie molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu nie moze powodowac jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Art. 18%, [Naruszenie zasady rownego trakto-
wania]

§ 1. Za naruszenie zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza sie
roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracowni-



ka z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183

§ 1, ktérego skutkiem jest w szczegolnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku
pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za
prace lub innych warunkdw zatrudnienia albo
pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu
innych swiadczen zwigzanych z pracg,

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkole-
niach podnoszacych kwalifikacje zawodowe

— chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie

obiektywnymi powodami.

§ 2. Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
nie naruszajg dziatania, proporcjonalne do osiagnie-
cia zgodnego z prawem celu roznicowania sytuacii
pracownika, polegajgce 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 przepi-
Sie sg rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem
zawodowym stawianym pracownikowi;

2)  wypowiedzeniu pracownikowi warunkow zatrudnie-
nia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to
uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracow-
nikow bez powotywania sie na inng przyczyne lub
inne przyczyny wymienione w art. 18% § 1;

3) stosowaniu $rodkdw, ktdre roznicujg sytuacije
prawng pracownika, ze wzgledu na ochrong
rodzicielstwa lub niepetnosprawnosc¢;

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu
warunkow zatrudniania i zwalniania pracowni-
kow, zasad wynagradzania i awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne
traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek.
§ 3. Nie stanowig naruszenia zasady rownego

traktowania w zatrudnieniu dziatania podejmowane

przez okreslony czas, zmierzajgce do wyréwnywania
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikdw
wyréznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslo-
nych w art. 18% § 1, przez zmniejszenie na korzy$¢
takich pracownikéw faktycznych nierownosci,

w zakresie okreslonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady rowne-
go traktowania ograniczanie przez koscioly i inne
zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych
etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub $wiatopo-
gladzie, dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na

religie, wyznanie lub swiatopoglad jezeli rodzaj lub
charakter wykonywania dziafalno$ci przez koscio-
ty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje
powoduje, ze religia, wyznanie lub $wiatopoglad sg
rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodo-
wym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do
osiggniecia zgodnego z prawem celu zrdznicowania
sytuaciji tej osoby; dotyczy to réwniez wymagania od
zatrudnionych dziafania w dobrej wierze i lojalnosci
wobec etyki kosciota, innego zwigzku wyznanio-
wego oraz organizaciji, ktorych etyka opiera sig na
religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie.

Art. 18°%. [Prawo do jednakowego wynagro-
dzenia]

§ 1. Pracownicy majg prawo do jednakowego
wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace
0 jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1,
obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze
inne $wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane
pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie
niz pienigzna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sg prace,
ktorych wykonywanie wymaga od pracownikdw porow-
nywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych
dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach
lub prakiyka i doswiadczeniem zawodowym, a takze
porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

Art. 18%. [Odszkodowanie za naruszenie
zasady réwnego traktowania]

Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt
zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma
prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane
na podstawie odrebnych przepiséw.

Art. 18%. [Uprawnienia z tytutu naruszenia
zasady réwnego traktowania]

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien
przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawg
niekorzystnego traktowania pracownika, a takze
nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji wobec pracownika, zwtaszcza nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowie-
dzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego
rozwigzanie bez wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do
pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek formie



wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien
przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu.

Rozdziat llb
Nadzér i kontrola przestrzegania
prawa pracy

Art. 18%. [Panstwowa Inspekcja Pracy,

§ 3. Organizacje i zakres dziatania inspekcji,
o ktorych mowaw § 112, okreslajg odrebne przepisy.

Art. 18%. [Spofeczna inspekcja pracy]

§ 1. Spoteczng kontrole przestrzegania prawa
pracy, w tym przepiséw i zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy, sprawuje spofeczna inspekcja pracy.

§ 2. Organizacje, zadania i uprawnienia spotecz-
nej inspekcji pracy oraz zasady jej wspotdziatania
z Panstwowg Inspekcja Pracy i innymi panstwowymi
organami nadzoru i kontroli okreslajg odrebne przepisy.

Panstwowa Inspekcja Sanitarna)

§ 1. Nadzor i kontrole przestrzegania prawa
pracy, w tym przepiséw i zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy, sprawuje Panstwowa Inspekcija Pracy.

§ 2. Nadzor i kontrole przestrzegania zasad,
przepisow higieny pracy i warunkéw srodowiska
pracy sprawuje Panstwowa Inspekcja Sanitarna.

Rozdziat Il
(uchylony)

Art. 19. (uchylony)
Art. 20. (uchylony)
Art. 21. (uchylony)

KOMENTARZ Dziat |. Przepisy ogolne

Pracodawca

Pracodawcg jest jednostka organizacyjna lub osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg pracownikow.
Takg jednostkg moze by¢ osoba prawna, np. spotka, spotdzielnia, przedsiebiorstwo, lub jed-
nostka pozbawiona takiej osobowosci, np. jednostka budzetowa. Za pracodawce mozna za-
tem uznac jedynie taki podmiot, ktory jest upowazniony do samodzielnego zatrudniania pra-
cownikow. Nie bedzie natomiast pracodawcy jednostka, ktorej kierownik zatrudnia jedynie
w imieniu pracodawcy i na podstawie otrzymanego od pracodawcy upowaznienia.

Pracodawcg moze by¢ réwniez osoba fizyczna, a zatem kazdy obywatel. Ma on prawo do za-
trudniania pracownikow, nawet jesli nie prowadzi zadnej dziatalnosci gospodarcze;.

Pracownik

Pracownikiem jest osoba pozostajgca w stosunku pracy na podstawie umowy o prace, mia-
nowania, powotania, wyboru, spoétdzielczej umowy o prace. Pracownikami nie sg zatem 0so-
by zatrudnione na umowy cywilnoprawne, np. umowe zlecenia, umowe 0 dziefo lub kontrakty
menadzerskie. Za pracownika nalezy uznac¢ rowniez osobe wykonujgca prace w warunkach
wtasciwych dla stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez nig umowy.

PRZYKLAD 1

Firma zatrudnita osobe na podstawie umowy zlecenia na stanowisku sekretarki. Osoba ta wy-
konuje prace w siedzibie firmy codziennie, w statych godzinach od 8.00 do 16.00. Jest podpo-
rzadkowana dyrektorowi, ktéry na biezgco zleca jej wykonywanie zadan stuzbowych. W takiej
sytuacji, mimo ze osoba ta jest zatrudniona na podstawie umowy zlecenia, mamy do czynienia
ze stosunkiem pracy. Decyduje o tym charakter pracy sekretarki, poniewaz sg spefnione cechy
wiasciwe dla stosunku pracy, takie jak: podporzadkowanie, state miejsce pracy, state godziny
pracy. Sekretarka moze w tej sytuaciji wystgpi¢ do sgdu pracy o uznanie zawartej umowy zlece-
nia za umowe 0 prace, jak rowniez inspektor pracy moze, nawet bez zgody takiej osoby, wysta-
pi¢ do sadu 0 uznanie zawartej umowy za stosunek pracy.



Akty prawa wewnatrzzaktadowego

Do aktéw prawa wewnatrzzaktadowego zaliczane sg m.in.: ukfady zbiorowe pracy, regulami-
ny pracy, regulaminy wynagradzania, regulaminy zf$s, regulamin pracy zdalnej, statuty oraz
inne przepisy wewnetrzne obowigzujgce w danym zaktadzie pracy. Postanowienia wynikajgce
z aktow prawa wewnetrznego nie mogg by¢ w zadnym punkcie mniej korzystne od ogdlnie
obowigzujgcych przepisow prawa pracy zawartych zarowno w Kodeksie pracy, jak i w innych
powszechnie obowigzujgcych regulacjach szczegdtowych. Dotyczy to réwniez dodatkowych
obowigzkow czy danych osobowych, ktore zgodnie z przepisami wewngtrzzaktadowymi pra-
cownik miatby wykonywac czy podawac.

Zawieszenie prawa wewnatrzzaktadowego

W przypadku ztej sytuacji finansowej firmy pracodawca moze zawrzec¢ ze zwigzkami zawodowymi,
a gdy takie nie dziatajg w zaktadzie — z przedstawicielstwem pracownikow, porozumienie o zawie-
szeniu stosowania w catosci lub w czesci przepisow wewnatrzzaktadowych.

Porozumienie to moze dotyczy¢ wytgcznie bardziej korzystnych, niz ogolnie obowigzujgce przepi-
sy, postanowien wewngtrzzaktadowych. Nie moze ono zawieszac¢ jakichkolwiek postanowien Ko-
deksu pracy ani innych ogdlnie obowigzujgcych przepisow prawa pracy. Maksymalny okres zawie-
szenia przepisow wewngtrzzaktadowych wynosi 3 lata. Po uptywie tego okresu pracodawca musi
powrdci¢ do stosowania zawieszonych przepisow.

Dyskusyjne jest natomiast to, czy porozumienie 0 zawieszeniu przepisow moze by¢ zawarte po-
nownie po pewnym czasie, jezeli juz trwato 3 lata, a w firmie zndw wystgpig problemy ekonomiczne.
Wiekszosc¢ ekspertow prawa pracy przyjmuje, ze jezeli porozumienie trwato 3 lata, to nie mozna go
ponownie zawrze¢, nawet po diugiej przerwie od zakonczenia zawartego wczesniej porozumienia.

Porozumienie w tej sprawie pracodawca jest zobowigzany przekaza¢ wtasciwemu miejscowo
okregowemu inspektorowi pracy. Przekazanie tego porozumienia ma charakter zawiadomienia,
a nie koniecznosci uzyskania zgody PIP na jego zawarcie.

Nalezy przyjgc¢, ze porozumienie 0 zawieszeniu przepiséw prawa pracy nie podlega wypowiedze-
niu. Jest bowiem zawierane na okreslony czas. Nie ma jednak przeszkdd, aby je rozwigzac¢ wcze-
$niej za porozumieniem stron, jezeli sytuacja ekonomiczna pracodawcy ulegnie poprawie.

Wprowadzenie zawieszenia przepiséw prawa pracy oznacza, ze pracodawca nie musi wreczac
pracownikom wypowiedzen zmieniajgcych, mimo ze dochodzi do pogorszenia ich warunkow
zatrudnienia. Zawieszenie przepisow dotyczy réwniez pracownikdéw chronionych, np. pracownic
w cigzy, pracownikow przebywajgcych na urlopach macierzynskich, pracownikéw w wieku przed-
emerytalnym. Jezeli bowiem organizacja zwigzkowa lub przedstawiciele pracownikow wyrazg zgo-
de na zawieszenie przepisow, to dotyczy ono wszystkich pracownikow, w tym takze podlegajacych
ochronie.

W czasie obowigzywania zawieszenia przepisow pracownicy nie nabywajg prawa do swiadczen
lub uprawnien, ktore zostaty zawieszone.

PRZYKLAD 2

Pracodawca zawart z przedstawicielami pracownikéw porozumienie o0 zawieszeniu przepisow
dotyczacych wyptaty nagréd jubileuszowych, premii rocznych i prawa do 100% wynagrodzenia
za pierwsze 33 dni choroby. W czasie obowigzywania porozumienia pracownik nabywa prawo
do nagrody jubileuszowej za 20 lat pracy. Ze wzgledu na to, ze przepisy o przyznawaniu nagrod
jubileuszowych zostaty zawieszone, pracownikowi nie przystuguje nagroda.



Po uptywie okresu, na jaki zostaty zawieszone przepisy prawa pracy, automatycznie nastepuje ich
przywrocenie. Powinny wigc by¢ stosowane ponownie.

Zawieszenie przepisow zaktadowych w czasie COVID-19

Na czas epidemii i zagrozenia epidemicznego COVID-19 wprowadzono specjalne rozwigzania
w zakresie prawa pracy. Obecnie obowigzuje w Polsce od 16 maja 2022 r. stan zagrozenia epi-
demicznego COVID-19. Szczegodlne rozwigzania w zakresie prawa pracy przewidujg dla praco-
dawcow mozliwos¢ zawarcia porozumienia o stosowaniu mniej korzystnych warunkoéw zatrudnie-
nia niz wynikajgce z umow o prace, w zakresie i czasie ustalonym w tym porozumieniu (art. 15zf
ust. 1 pkt 3 ustawy z 2 marca 2020 r. 0 szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytu-
acji kryzysowych (j.t. Dz.U. z 2021 r. poz. 2095 ze zm., dalej: ustawa o COVID-19).

Z tego rozwigzania mogg skorzystac¢ wszyscy pracodawcy:

® U ktorych wystgpit spadek obrotéw gospodarczych na skutek wystgpienia pandemii koronawi-
rusa,

= ktorzy do konca Il kwartafu 2019 r. nie zalegali w regulowaniu zobowigzan podatkowych, skia-
dek na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, FGSP, Fundusz Pracy, Fundusz
Solidarnosciowy.

Wymogu niezalegania z daninami publicznymi nie stosuje sie do pracodawcow bedacych przed-

siebiorcami, ktorzy:

= zawarli umowe z ZUS lub otrzymali decyzje urzedu skarbowego w sprawie sptaty zadtuzenia
i terminowo optacali raty lub korzystali z odroczenia terminu ptatnosci,

= majg zaleglosci w skladkach na ubezpieczenia spoleczne, ubezpieczenie zdrowotne, FGSP,
Fundusz Pracy, Fundusz Solidarnosciowy powstate w okresie spadku obrotéw gospodarczych
na skutek pandemii koronawirusa, a przedsiebiorca dofgczyt do wniosku o przyznanie swiad-
czen plan sptaty zadtuzenia uprawdopodabniajgcy poprawe kondycji finansowej przedsiebior-
cy i petna splate zalegtosci w regulowaniu wskazanych sktadek, wraz z kopig wniosku do ZUS
0 roztozenie na raty naleznosci z tytutu tych skfadek lub o odroczenie ich ptatnosci.

Procedura zawierania porozumienia o zmianie warunkéw zatrudnienia:

Krok 1. Pracodawca wystepuje z propozycjg zawarcia porozumienia o stosowaniu mniej korzyst-
nych warunkow zatrudnienia do zaktadowej organizaciji zwigzkowej lub, w przypadku jej braku, do
przedstawicieli pracownikow

Porozumienie w sprawie zmiany warunkdw zatrudnienia pracownikow pracodawca zawiera z:

m organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 25% ust. 1 lub ust. 2 ustawy
0 zwigzkach zawodowych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych
u pracodawcy, albo

® organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 25%ust. 1 lub ust. 2 ustawy
0 zwigzkach zawodowych — jezeli u pracodawcy nie dziatajg reprezentatywne organizacie zrze-
Szajgce co najmniej 5% pracownikdw zatrudnionych u pracodawcy, albo

m zaktadowg organizacjg zwigzkowa — jezeli u pracodawcy dziafa jedna organizacja zwigzkowa,
albo

® przedstawicielami pracownikow — jezeli u pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwigz-
kowa (w przypadku trudnosci z przeprowadzeniem wyborow pracownikow z powodu pandemii
koronawirusa porozumienie to moze by¢ zawarte z przedstawicielami pracownikdéw wczesniej
wybranymi do innych celdw przewidzianych w przepisach prawa pracy).

W przypadku braku zgody organizacji zwigzkowej lub przedstawicieli pracownikow na zawarcie
porozumienia wprowadzenie rownowaznego systemu czasu pracy lub zmiany warunkéw zatrud-
nienia bedzie niemozliwe w omawianym trybie.



Krok 2. Pracodawca przekazuje kopie zawartego porozumienia okregowemu inspektorowi pracy
w ciggu 5 dni roboczych od jego zawarcia

Wskazane zawiadomienie ma charakter informacyjny. Dla jego waznosci nie jest potrzebna zgoda
okregowego inspektora pracy. Nie mozna jednak wykluczyc, ze jezeli inspektor pracy stwierdzi, ze
zawarte porozumienie narusza przepisy prawa pracy, to bedzie interweniowat u pracodawcy.

Krok 3. Okregowy inspektor pracy przekazuje informacje o zawartym porozumieniu do rejestru po-
nadzaktadowych uktadow pracy

Po otrzymaniu kopii zawartego porozumienia, w przypadku gdy pracownicy zatrudnieni u pracodaw-
cy byli objeci ponadzaktadowym ukiadem zbiorowym pracy, okregowy inspektor pracy przekazuje
informacije o porozumieniu w sprawie stosowania mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pracow-
nikdw, niz wynikajace z umow o prace zawartych z tymi pracownikami, do rejestru ponadzakfado-
wych uktaddw pracy. W takim przypadku przez czas okreslony w porozumieniu nie stosuje sie warun-
kow z umow o prace wynikajacych z zaktadowych i ponadzaktadowych ukfadow zbiorowych pracy.

Pracodawca, jesli uzgodni to z przedstawicielami pracownikow lub zwigzkami zawodowymi, bedzie
mogt np. czasowo zrezygnowac z wyptaty pracownikom niektorych swiadczen lub ograniczyc¢ ich
wysokosc. Nie moze jednak zmniejszy¢ wysoko$ci tych swiadczen ponizej minimum, jakie gwarantu-
ja przepisy prawa pracy. Obnizenie $wiadczen moze réwniez dotyczy¢ wynagrodzen zasadniczych.

PRZYKLAD 3

Pracodawca wyptaca pracownikom nagrody jubileuszowe, ktore zostaly przyznane w regulami-
nie wynagradzania. W zwigzku ze spadkiem obrotéw firmy na skutek wystgpienia COVID-19 za-
wart on porozumienie z przedstawicielami pracownikow dotyczgce zawieszenia wyptaty nagrod
jubileuszowych na okres roku. Ponadto w wyniku tego porozumienia wynagrodzenia zasadnicze
pracownikow zostaty obnizone do wysokosci minimalnego wynagrodzenia, tj. 3490 zt brutto.
Zawarcie takiego porozumienia jest dopuszczalne.

Wskazane uprawnienie pracodawcy do zawarcia porozumienia o zmianie warunkéw zatrudnienia
nie zostato ograniczone do czasu trwania stanu epidemii/zagrozenia epidemicznego. Mozliwo$¢
skorzystania z niego zalezy jedynie od spadku obrotdéw gospodarczych u pracodawcy oraz od za-
warcia porozumienia, ktére okresli czas jego trwania.

Podstawowe zasady prawa pracy

Przepisy Kodeksu pracy zawierajg w art. 10-18° giéwne zasady prawa pracy. Zasady te dotycza
m.in. prawa pracownika do godziwego wynagrodzenia i wypoczynku, poszanowania dobr 0so-
bistych pracownika, zapewnienia pracownikom przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy.

Jednak zasada prawa pracy, ktora najczesciej ma zastosowanie w praktyce, okresla, ze posta-
nowienia umow o prace oraz innych aktow, na podstawie ktérych powstaje stosunek pracy (akt
powotania, mianowania), nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pra-
cy. Takie postanowienia sg niewazne, a w ich miejsce stosuje sie odpowiednie przepisy prawa
pracy. Zasada ta oznacza, ze nawet jezeli pracodawca w porozumieniu z pracownikiem ustali
W umowie 0 prace postanowienia niezgodne z prawem pracy, to beda one niewazne (art. 18
§ 2 Kodeksu pracy).

PRZYKLAD 4

Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na czas nieokreslony. Ustalono w niej, ze pracow-
nika obowigzuje 2-tygodniowy okres wypowiedzenia. Takie postanowienie po przepracowaniu



przez pracownika co najmniej 6 miesiecy u tego pracodawcy bedzie niewazne. Okresy wypo-
wiedzenia dla umow na czas nieokreslony, jak réwniez uméw na czas okreslony zawarte sg bo-
wiem w Kodeksie pracy. W przypadku gdy pracownik przepracowat u danego pracodawcy co
najmniej 6 miesiecy, obowigzuje go 1 miesigc wypowiedzenia. Dwa tygodnie wypowiedzenia
przystuguja przy zatrudnieniu na umowe na czas nieokreslony ponizej 6 miesigecy. Oznacza to,
ze jesli pracownik przepracuje 6 miesiecy, postanowienie w umowie o prace dotyczace okresu
wypowiedzenia nie bedzie obowigzywato. Jest ono bowiem mniej korzystne dla pracownika niz
przepisy Kodeksu pracy. Zamiast niego nalezy stosowac przepisy Kodeksu pracy o okresach
wypowiedzenia umow na czas nieokreslony. A zatem pracownikowi, mimo ustalenia w umowie
0 prace 2-tygodniowego okresu wypowiedzenia, bedzie przystugiwat, po przepracowaniu co
najmniej 6 miesiecy, 1 miesigc wypowiedzenia, natomiast po osiggnieciu 3 lat pracy — 3 miesia-
ce wypowiedzenia.

Roéwne traktowanie w zatrudnieniu

Jedng z podstawowych zasad obowigzujgcych w Kodeksie pracy jest to, ze pracownicy powinni
by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw zatrud-
nienia, awansowania oraz dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Nie
moga by¢ w tym zakresie dyskryminowani, w szczegolnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetno-
sprawnosc¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy.

Uzyty przez ustawodawce zwrot ,w szczegdlnosci” oznacza w tym przypadku, ze nie jest to kata-
log zamkniety i kazde inne kryterium powodujgce roznicowanie sytuacji pracownikdw moze zostac
uznane za nieuzasadnione, skutkujgce naruszeniem zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
Takim kryterium moze by¢ posiadanie lub nieposiadanie dzieci, stan majgtkowy itp.

PRZYKLAD 5

Prywatne przedszkole, chcac zatrudni¢ nauczyciela na podstawie umowy o prace, zamiescito
w prasie ogtoszenie, w ktorym jako warunek konieczny do zatrudnienia wskazato posiadanie
przez kandydata wtasnych dzieci. Taki warunek nie moze zosta¢ uznany za uzasadniony wy-
mog zawodowy i stanowi naruszenie rownego traktowania w zakresie nawigzania stosunku

pracy.

Rdznicowanie pracownikow w zatrudnieniu musi by¢ uzasadnione zgodnym z prawem celem,
ktory ma by¢ przez to osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu muszg by¢ wiasciwe
i konieczne. Zastosowanie przez ustawodawce tak ogolnych poje¢ bedzie niewatpliwie powo-
dowato rozbieznosci interpretacyjne, ktore w konkretnym przypadku bedzie musiat rozstrzygnac
sad pracy.

Zarowno poddanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, jak i pod-
jecie przez pracownika dziatan przeciwstawiajgcych sie takim zachowaniom, nie moze powodo-
wac dla tego pracownika jakichkolwiek negatywnych konsekwencji. Zwolnienie z pracy pracow-
nika, ktory przeciwstawit sie molestowaniu, lub pomijanie go przy nagrodach czy podwyzkach
zaktadowych zawsze bedzie mogto zostac¢ uznane za naruszenie tego zakazu.

Niezatrudnienie pracownika ze wzgledu na kryterium wieku, ptci czy np. niepetnosprawnosc jest
w niektorych przypadkach oczywiste i uzasadnione. Mezczyzna nie bedzie mégt skutecznie udo-
wodni¢ przejawow dyskryminacii ze wzgledu na pte¢, gdy oferta pracy dotyczyta modelek majag-
cych reklamowac¢ damskie ubrania. Tak samo oczywiste i niepodwazalne jest stosowanie srodkdw,
Ktére roznicujg sytuacije prawng pracownikow ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub niepetno-



sprawnos¢. Dodatkowe uprawnienie kobiet w cigzy czy pracownikow niepetnosprawnych (np. za-
kaz zatrudniania w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, dodatkowe urlopy) jest w petni uza-
sadnione ze wzgledu na ochrone tych oséb.

Nie stanowi przejawu dyskryminaciji roznicowanie sytuacji pracownikow ze wzgledu na kryterium
stazu pracy, co uzasadnia odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek. Dotyczy to
m.in. takich kwestii, jak np. wysoko$¢ dodatku stazowego, wysokos¢ odprawy dla zwalnianego
pracownika, przyznanie odpowiedniego stopnia awansu zawodowego itp.

Dodatkowej ochronie podlega pracownik, ktory skorzystat z uprawnien przystugujgcych z tytutu
naruszenia zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu i wystgpit do sgdu z pozwem o odszkodo-
wanie. Nie mozna bowiem tym uzasadnia¢ zwolnienia takiego pracownika z pracy, ale rowniez nie
moze to powodowac dla niego zadnych innych niekorzystnych konsekwencji. Ochronie podlega
dodatkowo pracownik, ktory w jakiejkolwiek formie udzielit wsparcia pracownikowi korzystajgcemu
z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu. Re-
gulacja ta dotyczy przede wszystkim pracownikdw zeznajgcych jako $wiadkowie w postepowaniu
0 naruszenie zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Pracodawca jest zobowigzany udostepni¢ pracownikom tekst przepiséw dotyczgcych rownego
traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu
pracy (np. przez wywieszenie na tablicy ogtoszen) lub zapewni¢ pracownikom dostep do tych
przepisdbw w inny sposob przyjety u danego pracodawcy (art. 94' Kodeksu pracy). Moze np. za-
miescic tekst tych przepisow w regulaminie pracy, z ktorym kazdy z pracownikdw ma obowigzek
zapoznac sie przed rozpoczeciem pracy, indywidualnie przekaza¢ pracownikom tekst tych przepi-
sOw lub udostepni¢ go w intranecie.

Naruszenie przez pracodawce zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu uprawnia pracow-
nika do wystgpienia do sgdu pracy z pozwem o odszkodowanie w kwocie nie nizszej niz obo-
wigzujgce minimalne wynagrodzenie za prace (od 1 stycznia 2023 r. wynosi ono 3490 zt brutto,
a od 1 lipca 2023 r. wyniesie 3600 zt brutto).

W takim przypadku ciezar dowodu spoczywa na pracodawcy. Bedzie on musiat dowies¢ przed
sadem pracy rownego traktowania pracownika, ktory ztozyt pozew, z innymi pracownikami za-
trudnionymi na takich samych stanowiskach, z réwnorzednymi obowigzkami i innymi elementami
stosunku pracy.

W zwigzku z wprowadzeniem w 2023 r. do przepiséw Kodeksu pracy mozliwosci $wiadczenia
przez pracownikow pracy w formie zdalnej ustawodawca wskazat na koniecznos¢ rownego trak-
towania pracownikow wykonujgcych prace w tym trybie oraz ich niedyskryminowania. Pracownik
wykonujacy prace zdalng nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie w zakresie:

® nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
= warunkdw zatrudnienia, awansowania oraz
m dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych

niz inni pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej pracy, z uwzglednieniem odrebno-
$ci zwigzanych z warunkami wykonywania pracy zdalnej. Pracownik nie moze by¢ rowniez w ja-
kikolwiek sposob dyskryminowany z powodu wykonywania pracy w formie zdalnej, jak rowniez
z powodu odmowy $wiadczenia takiej pracy. Dodatkowo pracodawca powinien umozliwi¢ pra-
cownikowi pracujgcemu w trybie zdalnym przebywanie na terenie zaktadu pracy, kontaktowanie
sie z innymi pracownikami oraz korzystanie z pomieszczen i urzadzen pracodawcy, zaktadowych
obiektow socjalnych i prowadzonej dziatalnosci socjalnej — na zasadach przyjetych dla wszystkich
pozostatych pracownikow.



Nadzor nad przestrzeganiem prawa pracy i kontrola
respektowania przepiséw

Podstawowy nadzor nad przestrzeganiem przez pracodawcow przepisow prawa pracy, w tym bez-
pieczenstwa i higieny pracy oraz legalnosci zatrudnienia i innej pracy zarobkowej, sprawuje Pan-
stwowa Inspekcja Pracy (PIP). Jej uprawnienia dotyczg mozliwosci kontroli o kazdej porze dnia
i nocy respektowania przez pracodawce przepisoOw prawa pracy oraz stosowania odpowiednich
srodkéw w tym zakresie wobec pracodawcow, polegajgcych na wydawaniu decyzji administra-
cyjnych i stosowaniu innych srodkdw prawnych kierowanych pod adresem pracodawcow. Niewy-
konanie decyzji we wskazanym przez PIP terminie stanowi wykroczenie przeciwko prawom pra-
cownika, podlegajgce grzywnie. Natomiast utrudnianie lub udaremnianie przeprowadzenia kontroli
stanowi przestepstwo przeciwko dziatalnosci instytuciji panstwowych i jest zagrozone karg pozba-
wienia wolnosci do 3 lat.

Spoteczng kontrole przestrzegania w zaktadzie prawa pracy sprawuje spoteczna inspekcija pracy.
Spotecznego inspektora pracy wybierajg pracownicy zaktadu na okres 4 lat. Pracodawca jest zo-
bowigzany zatozy¢ w zaktadzie ksiege uwag i zalecen spotecznego inspektora pracy. W ksiedze
tej spoteczny inspektor pracy wpisuje uwagi i zalecenia dla pracodawcy. Niewykonanie zalecen
spotecznego inspektora pracy przez pracodawce stanowi wykroczenie podlegajgce karze grzyw-
ny. Pracodawca, ktory nie zgadza sig z zaleceniem sformutowanym przez spotecznego inspektora
pracy, moze wniesc¢ sprzeciw do wtasciwego inspektora pracy Panstwowej Inspekcji Pracy w termi-
nie 7 dni od dnia doreczenia zalecenia, a od zalecenia inspektora nakazujgcego natychmiastowe
usuniecie bezposrednich zagrozen mogacych spowodowac wypadek przy pracy — niezwtocznie.
W takim przypadku inspektor pracy PIP po przeprowadzeniu kontroli w tym zakresie wydaje decy-
zje administracyjng lub stosuje inne dostepne $rodki prawne, np. pouczenie.

DZIAt. DRUGI
Stosunek pracy

§ 3. Osoba ograniczona w zdolnosci do czynnosci
prawnych moze bez zgody przedstawiciela ustawo-
wego nawigza¢ stosunek pracy oraz dokonywacé

Rozdziat |
Przepisy ogolne

Art. 22. [Definicja stosunku pracy]

§ 1. Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik
zobowigzuje sie do wykonywania pracy okreslonego
rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierow-
nictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce, a pracodawca — do zatrudniania
pracownika za wynagrodzeniem.

§ 1'. Zatrudnienie w warunkach okreslonych
w § 1 jest zatrudnieniem na podstawie stosunku
pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony
umowy.

§ 12. Nie jest dopuszczalne zastgpienie umowy
0 prace umowg cywilnoprawng przy zachowaniu
warunkéw wykonywania pracy, okreslonych w § 1.

§ 2. Pracownikiem moze by¢ osoba, ktéra
ukonczyta 18 lat. Na warunkach okreslonych
w dziale dziewigtym pracownikiem moze byc¢
rowniez osoba, ktora nie ukonczyta 18 lat.

czynnosci prawnych, ktére dotyczg tego stosunku.

Jednakze gdy stosunek pracy sprzeciwia sie dobru

tej osoby, przedstawiciel ustawowy za zezwoleniem

sadu opiekuriczego moze stosunek pracy rozwigzac.
Art. 22'. [Udostepnianie danych osobowych]
§ 1. Pracodawca zgda od osoby ubiegajace;j

sie 0 zatrudnienie podania danych osobowych

obejmujagcych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

date urodzenia;

dane kontaktowe wskazane przez takg osobe;

wyksztatcenie;

kwalifikacje zawodowe;

przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

§ 2. Pracodawca zgda podania danych osobo-

wych, o ktérych mowa w § 1 pkt 4-6, gdy jest to

niezbedne do wykonywania pracy okreslonego

rodzaju lub na okreslonym stanowisku.

N

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

1) adres zamieszkania;

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

3) inne dane osobowe pracownika, a takze dane
osobowe dzieci pracownika i innych czionkdw
jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich
danych jest konieczne ze wzgledu na korzysta-
nie przez pracownika ze szczegolnych uprawnien
przewidzianych w prawie pracy;

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

5) numer rachunku ptatniczego, jezeli pracownik
nie ztozyt wniosku o wyptate wynagrodzenia do
rak wiasnych.

§ 4. Pracodawca zgda podania innych danych
osobowych niz okreslone w § 113, gdy jest to niezbed-
ne do zrealizowania uprawnienia lub spetnienia
obowigzku wynikajacego z przepisu prawa.

§ 5. Udostepnienie pracodawcy danych osobo-
wych nastepuje w formie oswiadczenia osoby, ktérej
dane dotyczg. Pracodawca moze zada¢ udoku-
mentowania danych osobowych oséb, o ktérych
mowa w § 1 i 3, w zakresie niezbednym do ich
potwierdzenia.

Art. 22'2, [Przetwarzanie innych danych
osobowych]

§ 1. Zgoda osoby ubiegajace; sig o zatrudnienie
lub pracownika moze stanowi¢ podstawe przetwa-
rzania przez pracodawce innych danych osobowych
niz wymienione w art. 22' § 11 3, z wyjgtkiem danych
osobowych, o ktérych mowa w art. 10 rozporzadze-
nia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb
fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych
osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu
takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE
(ogdlne rozporzgdzenie o ochronie danych) (Dz.Urz.
UE L1192z04.05.2016, str. 1,z pdzn. zm.), zwanego
dalej ,rozporzadzeniem 2016/679”.

§ 2. Brak zgody, o ktorej mowa w § 1, lub jej
wycofanie, nie moze by¢ podstawg niekorzystnego
traktowania osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie

lub pracownika, a takze nie moze powodowac
wobec nich jakichkolwiek negatywnych konse-
kwencji, zwtaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajgcej odmowe zatrudnienia, wypowie-
dzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez
wypowiedzenia przez pracodawce.

§ 3. Przetwarzanie, o ktorym mowa w § 1,
dotyczy danych osobowych udostepnianych przez
osobe ubiegajgcy sie o zatrudnienie lub pracow-
nika na wniosek pracodawcy lub danych osobo-
wych przekazanych pracodawcy z inicjatywy osoby
ubiegajgcej sie o0 zatrudnienie lub pracownika.

Art. 22'°, [Przetwarzanie danych biometrycz-
nych]

§ 1. Zgoda osoby ubiegajgcej sie o zatrud-
nienie lub pracownika moze stanowi¢ podstawe
przetwarzania przez pracodawce danych osobo-
wych, o ktérych mowa w art. 9 ust. 1 rozporzgdzenia
2016/679, wytgcznie w przypadku, gdy przekaza-
nie tych danych osobowych nastepuje z inicjatywy
0soby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracow-
nika. Przepis art. 222 § 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 2. Przetwarzanie danych biometrycznych
pracownika jest dopuszczalne takze wtedy, gdy
podanie takich danych jest niezbedne ze wzgledu
na kontrole dostgpu do szczegdinie waznych infor-
maciji, ktérych ujawnienie moze narazi¢ pracodawce
na szkode, lub dostepu do pomieszczen wymaga-
jacych szczegodlnej ochrony.

§ 3. Do przetwarzania danych osobowych,
o ktérych mowa w § 1, moga by¢ dopuszczone
wylgcznie osoby posiadajgce pisemne upowaznienie
do przetwarzania takich danych wydane przez praco-
dawce. Osoby dopuszczone do przetwarzania takich
danych sg obowigzane do zachowania ich w tajemnicy.

Art. 22'°, [Kontrola trzezwosci pracownikow]®!

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia
ochrony zycia i zdrowia pracownikéw lub innych
0so6b lub ochrony mienia, pracodawca moze wpro-
wadzi¢ kontrole trzezwosci pracownikow.

§ 2. Kontrola trzezwosci nie moze naruszac
godnosci oraz innych débr osobistych pracownika.

§ 3. Kontrola trzezwosci jest przeprowadza-
na przez pracodawce w sposéb ustalony zgod-
nie z § 10, uwzgledniajagcy wymagania wynikajace
z przepisow wydanych na podstawie art. 2219

Bl Zmiana zostala wprowadzona przez art. 1 pkt 1 ustawy z 1 grudnia 2022 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw (w dniu oddania publikacji do druku ustawa oczekiwata na podpis prezydenta). Wejdzie
w zycie po uptywie 14 dni od publikacji w Dzienniku Ustaw.



§ 4. Kontrola trzezwo$ci obejmuje badanie przy
uzyciu metod niewymagajacych badania labora-
toryjnego za pomocg urzadzenia posiadajgcego
wazny dokument potwierdzajacy jego kalibracje
lub wzorcowanie.

§ 5. Badanie, o ktorym mowa w § 4, polega
na stwierdzeniu braku obecnosci alkoholu w or-
ganizmie pracownika albo obecnosci alkoholu
wskazujgcej na stan po uzyciu alkoholu albo stan
nietrzezwosci w rozumieniu art. 46 ust. 2 albo 3
ustawy z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o wychowa-
niu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi
(Dz.U. z 2021 r. poz. 1119 i 2469 oraz z 2022 r.
poz. 24, 218, 1700 i 2185). Za rownoznaczne ze
stwierdzeniem braku obecnosci alkoholu w orga-
nizmie pracownika uznaje sig przypadki, w ktérych
zawartos¢ alkoholu nie osigga lub nie prowadzi
do osiggnigcia wartosci wtasciwych dla stanu po
uzyciu alkoholu.

§ 6. Pracodawca przetwarza informacje o dacie,
godzinie i minucie badania, o ktérym mowa w § 4,
oraz jego wyniku wskazujagcym na stan po uzyciu
alkoholu albo stan nietrzezwo$ci wytacznie w przy-
padku, gdy jest to niezbedne do zapewnienia ochro-
ny dobr, o ktérych mowa w § 1, i przechowuje te
informacje w aktach osobowych pracownika przez
okres nieprzekraczajacy roku od dnia ich zebrania.

§ 7. W przypadku zastosowania kary upomnie-
nia, kary nagany lub kary pienigznej pracodawca
przechowuje informacje, o ktérych mowa w § 6,
w aktach osobowych pracownika do czasu uznania
kary za niebytag zgodnie z art. 113.

§ 8. W przypadku, w ktérym informacje, o kto-
rych mowa w § 6, moga stanowic¢ lub stanowig do-
waéd w postepowaniu prowadzonym na podstawie
prawa, a pracodawca jest strong tego postgpowa-
nia lub powzigt wiadomo$¢ o wytoczeniu powodz-
twa lub wszczeciu postgpowania, okres, o ktorym
mowa w § 6, ulega przediuzeniu do czasu prawo-
mochego zakonczenia postgpowania.

§ 9. Po uptywie okresow, o ktorych mowa w § 6,
7 lub 8, informacje, o ktérych mowa w § 6, podle-
gaja usunieciu.

§ 10. Wprowadzenie kontroli trzezwo$ci, grupe
lub grupy pracownikéw objetych kontrolg trzezwo-
Sci i sposéb przeprowadzania kontroli trzezwosci,
w tym rodzaj urzadzenia wykorzystywanego do
kontroli, czas i czgstotliwos¢ jej przeprowadzania,
ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy lub w regu-

laminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli praco-

dawca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub

nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy.

§ 11. O wprowadzeniu kontroli trzezwosci,
o ktérym mowa w § 10, pracodawca informuje pra-
cownikow w sposob przyjety u danego pracodawcy
nie pozniej niz 2 tygodnie przed rozpoczeciem jej
przeprowadzania.

§ 12. W zwiazku z zatrudnieniem pracownika
objetego kontrolg trzezwosci pracodawca prze-
kazuje temu pracownikowi przed dopuszczeniem
go do pracy informacije, o ktérych mowa w § 10,
w postaci papierowej lub elektronicznej.

Art. 22'9, [Przeprowadzanie badania trzezwosci]

§ 1. Pracodawca nie dopuszcza pracowni-
ka do pracy, jezeli kontrola trzezwosci wykaze
obecno$¢ alkoholu w organizmie pracownika
wskazujgca na stan po uzyciu alkoholu albo stan
nietrzezwosci w rozumieniu art. 46 ust. 2 albo 3
ustawy z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o wycho-
waniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholi-
zmowi albo zachodzi uzasadnione podejrzenie,
ze pracownik stawit sie do pracy w stanie po
uzyciu alkoholu albo w stanie nietrzezwosci lub
spozywat alkohol w czasie pracy.

§ 2. Informacje dotyczaca podstawy niedo-
puszczenia pracownika do pracy przekazuje sie
pracownikowi do wiadomosci.

§ 3. Na zadanie pracodawcy lub pracowni-
ka niedopuszczonego do pracy badanie stanu
trzezwosci pracownika przeprowadza upraw-
niony organ powotany do ochrony porzadku
publicznego.

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

§ 5. Organ, o ktérym mowa w § 3, zleca prze-
prowadzenie badania krwi, jezeli:

1) nie ma mozliwos$ci przeprowadzenia badania
metoda, o ktérej mowa w § 4;

2) pracownik niedopuszczony do pracy odmawia
poddania si¢ badaniu metoda, o ktérej mowa
w§ 4

3) pracownik niedopuszczony do pracy zada prze-
prowadzenia badania krwi pomimo przeprowa-
dzenia badania metoda, o ktorej mowa w § 4;

4) stan pracownika niedopuszczonego do pracy
uniemozliwia przeprowadzenie badania me-
toda, o ktorej mowa w § 4;



5) nie ma mozliwosci wskazania stezenia alkoholu
z powodu przekroczenia zakresu pomiarowego
urzadzenia wykorzystywanego do pomiaru.

§ 6. Badania, o ktérych mowa w § 4 i 5, prze-
prowadza sig z poszanowaniem godnosci i intym-
nos$ci pracownika.

§ 7. Zabiegu pobrania krwi dokonuje osoba
posiadajgca odpowiednie kwalifikacje zawodowe.

§ 8. W przypadku gdy wynik badania nie wska-
zuje na stan po uzyciu alkoholu albo stan nie-
trzezwosci pracownika, okres niedopuszczenia
pracownika do pracy jest okresem usprawiedli-
wionej nieobecnosci w pracy, za ktéry pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia.

§ 9. Przebieg badan, o ktérych mowa w § 4
i 5, dokumentuje sig z uwzglednieniem:

1) daty, godziny i minuty oraz miejsca przepro-
wadzenia badania;

2) wyniku badania;

3) danych osobowych pracownika:

a) imienia i nazwiska,

b) numeru PESEL, a jezeli nie posiada - se-
rii i numeru dokumentu potwierdzajacego
tozsamos$¢ pracownika,

c) daty urodzenia, pfci, wzrostu, masy cia-
ta, informacji o chorobach, na jakie pra-
cownik choruje, oraz podpisu pracowni-
ka - jezeli dane te pozyskano w zwigzku
z przeprowadzanym badaniem;

4) imienia i nazwiska oraz podpisu osoby prze-
prowadzajacej badanie;

5) imienia, nazwiska, stanowiska i podpisu osoby
przeprowadzajgcej pobranie probek materiatu
biologicznego do badan;

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

7) informacji o objawach lub okoliczno$ciach
uzasadniajacych przeprowadzenie badania
oraz dacie i godzinie ich stwierdzenia;

8) innych informaciji niezbgdnych do oceny wia-
rygodnosci i poprawnosci badania;

9) w przypadku odstgpienia od pobrania prébek
krwi — informacji o przyczynie odstgpienia.

§ 10. Organ przeprowadzajacy badanie, o kto-
rym mowa w § 3, przekazuje pracodawcy i pra-
cownikowi niedopuszczonemu do pracy informa-
cje w formie pisemnej, obejmujacg imig i nazwisko
osoby badanej oraz jej numer PESEL, a w przy-
padku jego braku - serig i numer dokumentu po-

twierdzajgcego tozsamosé, date, godzing oraz
minute przeprowadzonego badania, a takze jego
wynik. W przypadku przeprowadzenia kilku po-
miaréw organ przeprowadzajacy badanie prze-
kazuje informacjg o czasie przeprowadzenia po-
miaréw i wyniku kazdego z nich.

§ 11. Do przetwarzania informacji, o ktérej
mowa w § 10, stosuje sie odpowiednio art. 22'°
§ 6-9.

Art. 22, [Kontrola pracownikdw na zawarto$¢
Srodkéw odurzajgcych]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia
ochrony zycia i zdrowia pracownikéw lub innych
0s6b lub ochrony mienia, pracodawca moze wpro-
wadzi¢ kontrole pracownikdw na obecnos$¢ w ich
organizmach srodkéw dziatajacych podobnie do
alkoholu.

§ 2. Przepisy art. 22'° § 2-12 stosuje sig od-
powiednio.

Art. 22", [Przeprowadzenie badania na zawar-
tos¢ srodkow odurzajacych]

§ 1. Pracodawca nie dopuszcza pracownika
do pracy, jezeli kontrola, o ktérej mowa w art. 22'¢
§ 1, wykaze obecnos¢ w organizmie pracownika
$rodka dziatajgcego podobnie do alkoholu albo
zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze pracownik
stawit sig do pracy w stanie po uzyciu takiego
Srodka lub zazywat taki Srodek w czasie pracy.

§ 2. Przepisy art. 22'9 § 2-4, 7, 8,10 i 11 sto-
suje sie odpowiednio.

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

1) nie ma mozliwosci przeprowadzenia badania me-
toda niewymagajaca badania laboratoryjnego;

2) pracownik niedopuszczony do pracy odmawia
poddania sig badaniu metodg niewymagajaca
badania laboratoryjnego;

3) pracownik niedopuszczony do pracy zada
przeprowadzenia badania krwi lub moczu po-
mimo przeprowadzenia badania metoda nie-
wymagajacg badania laboratoryjnego;

4) stan pracownika niedopuszczonego do pracy
uniemozliwia przeprowadzenie badania meto-
da niewymagajgca badania laboratoryjnego.
§ 4. Badanie przy uzyciu metod niewymaga-

jacych badania laboratoryjnego oraz badanie,

o ktéorym mowa w § 3, przeprowadza sig z po-

szanowaniem godnosci i intymnosci pracownika.



§ 5. Czynnosci zwigzane z pobraniem moczu
do badania, o ktérym mowa w § 3, odbywajg sig
w obecnosci osoby posiadajacej odpowiednie
kwalifikacje zawodowe do przeprowadzania ba-
dania moczu, tej samej ptci co pracownik, od
ktorego pobiera si¢ mocz.

§ 6. Przebieg badania przeprowadzonego przez
uprawniony organ powotany do ochrony porzadku
publicznego przy uzyciu metod niewymagajacych
badania laboratoryjnego oraz badania, o ktérym
mowa w § 3, dokumentuje si¢ z uwzglednieniem:
1) daty, godziny i minuty oraz miejsca przepro-

wadzenia badania;

2) wyniku badania;

3) danych osobowych pracownika:

a) imienia i nazwiska,

b) numeru PESEL, a jezeli nie posiada - se-
tii i numeru dokumentu potwierdzajgcego
tozsamosé pracownika,

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

4) imienia i nazwiska oraz podpisu osoby prze-
prowadzajgcej badanie;

5) imienia, nazwiska, stanowiska i podpisu osoby
przeprowadzajgcej pobranie probek materiatu
biologicznego do badan;

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

7) informacji o objawach lub okolicznosciach
uzasadniajacych przeprowadzenie badania
oraz dacie i godzinie ich stwierdzenia;

8) innych informacji niezbednych do oceny wia-
rygodnosci i poprawnosci badania;

9) w przypadku odstgpienia od pobrania probek
krwi lub moczu - informacji o przyczynie od-
stapienia.

Art. 22'9. [Delegacja do wydania rozporzg-
dzenia]

Minister wtasciwy do spraw zdrowia w poro-
zumieniu z ministrem wtasciwym do spraw we-
wnetrznych oraz ministrem wtasciwym do spraw
pracy okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) warunki i metody przeprowadzania badan na
obecnos¢ alkoholu w organizmie pracownika
oraz badan na obecnos$é w organizmie pra-
cownika srodkéw dziatajgcych podobnie do
alkoholu przez pracodawce oraz przez upraw-

niony organ powotany do ochrony porzadku

publicznego lub zlecanych przez ten organ,
2) sposob dokumentowania badan przeprowa-

dzanych lub zlecanych przez uprawniony
organ powotany do ochrony porzadku pu-
blicznego,
3) wykaz srodkéw dziatajgcych podobnie do al-
koholu
- majac na uwadze metodyke przeprowadzania
takich badan, koniecznos$é zapewnienia ochrony
zycia i zdrowia pracownikéw lub innych osob lub
ochrony mienia, a takze konieczno$¢ sprawnego
przeprowadzania badan i zagwarantowania wia-
rygodnosci wynikdw badania krwi i moczu przy
jednoczesnym poszanowaniu godnosci oraz in-
nych débr osobistych pracownika i zasad ochrony
danych osobowych.

Art. 22'", [Odpowiednie stosowanie przepi-
s6w do o0s6b zatrudnionych na innej podstawie
niz stosunek pracy]

Przepisy art. 22'°-22' oraz przepisy wydane
na podstawie art. 22'9 stosuje sie odpowiednio
do pracodawcow organizujgcych prace wykony-
wang przez osoby fizyczne na innej podstawie niz
stosunek pracy oraz osoby fizyczne prowadzace
na wtasny rachunek dziatalnos¢ gospodarcza,
a takze do o0s6b fizycznych wykonujgcych prace
na innej podstawie niz stosunek pracy oraz os6b
fizycznych prowadzacych na wtasny rachunek
dziatalnos¢ gospodarcza, ktérych praca jest or-
ganizowana przez tych pracodawcow.

Art. 222, [Monitoring]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia
bezpieczenstwa pracownikdw lub ochrony mienia lub
kontroli produkcii lub zachowania w tajemnicy informa-
cji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce
na szkode, pracodawca moze wprowadzi¢ szczegolny
nadzér nad terenem zakfadu pracy lub terenem wokot
zakfadu pracy w postaci srodkow technicznych umozli-
wiajgcych rejestracje obrazu (monitoring).

§ 1'. Monitoring nie obejmuje pomieszczen
udostepnianych zaktadowej organizacji zwigzkowe;j.

§ 2. Monitoring nie obejmuje pomieszczen
sanitarnych, szatni, stotowek oraz palarni, chyba
ze stosowanie monitoringu w tych pomieszcze-
niach jest niezbedne do realizacji celu okreslonego
w § 1 i nie naruszy to godnosci oraz innych débr
osobistych pracownika, w szczegdlnosci poprzez
zastosowanie technik uniemozliwiajgcych rozpo-



znanie przebywajgcych w tych pomieszczeniach
0s0b. Monitoring pomieszczen sanitarnych wymaga
uzyskania uprzedniej zgody zaktadowej organizacji
zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy nie dziata zakta-
dowa organizacja zwigzkowa — uprzedniej zgody
przedstawicieli pracownikow wybranych w trybie
przyjetym u danego pracodawcy.

§ 3. Nagrania obrazu pracodawca przetwarza
wytacznie do celow, dla kitdrych zostaly zebra-
ne, i przechowuje przez okres nieprzekraczajgcy
3 miesiecy od dnia nagrania.

§ 4. W przypadku, w ktérym nagrania obrazu
stanowig dowdd w postepowaniu prowadzonym
na podstawie prawa lub pracodawca powziat
wiadomos$¢, iz mogg one stanowi¢ dowod
w postepowaniu, termin okreslony w § 3 ulega
przediuzeniu do czasu prawomocnego zakon-
czenia postepowania.

§ 5. Po uplywie okresow, o ktorych mowa w § 3
lub 4, uzyskane w wyniku monitoringu nagrania
obrazu zawierajgce dane osobowe podlegaja
zniszczeniu, o ile przepisy odrebne nie stanowig
inaczej.

§ 6. Cele, zakres oraz sposob zastosowania
monitoringu ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy
lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu,
jezeli pracodawca nie jest objety uktadem zbioro-
wym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia
regulaminu pracy.

§ 7. Pracodawca informuje pracownikow
0 wprowadzeniu monitoringu, w sposob przyjety
u danego pracodawcy, nie pézniej niz 2 tygodnie
przed jego uruchomieniem.

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

§ 9. W przypadku wprowadzenia monitorin-
gu pracodawca oznacza pomieszczenia i teren
monitorowany w sposob widoczny i czytelny, za
pomocg odpowiednich znakow lub ogtoszen
dzwigkowych, nie pdzniej niz jeden dzien przed
jego uruchomieniem.

§ 10. Przepis § 9 nie narusza przepisow art. 12
i art. 13 rozporzgdzenia 2016/679.

Art. 228, [Monitoring poczty elektronicznej]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia
organizacji pracy umozliwiajgcej petne wykorzy-
stanie czasu pracy oraz wtasciwego uzytkowania
udostepnionych pracownikowi narzedzi pracy,
pracodawca moze wprowadzi¢ kontrole stuzbo-
wej poczty elektronicznej pracownika (monitoring
poczty elektroniczne)).

§ 2. Monitoring poczty elektronicznej nie moze
narusza¢ tajemnicy korespondenciji oraz innych
dobr 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 okreslonych w § 1.

Art. 23. (uchylony)

Art. 23'. ¥ [Przejscie zaktadu pracy]

§ 1. W razie przejscia zakiadu pracy lub jego
czescina innego pracodawce staje sig on z mocy
prawa strong w dotychczasowych stosunkach
pracy, z zastrzezeniem przepiséw § 5.

§ 2. Za zobowigzania wynikajgce ze stosunku
pracy, powstate przed przejéciem czesci zakta-
du pracy na innego pracodawce, dotychczasowy
i nowy pracodawca odpowiadajg solidarnie.

§ 3. Jezeli u pracodawcdw, o ktorych mowa
w § 1, nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzko-
we, dotychczasowy i nowy pracodawca informujg
na pismie swoich pracownikéw o przewidywanym
terminie przej$cia zaktadu pracy lub jego czescina
innego pracodawce, jego przyczynach, prawnych,
ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla
pracownikow, a takze zamierzonych dziataniach
dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikow,
w szczegolnosci warunkdw pracy, ptacy i przekwa-
lifikowania; przekazanie informacji powinno nasta-
pi¢ co najmniej na 30 dni przed przewidywanym
terminem przejscia zaktadu pracy lub jego czesci
na innego pracodawce.

§ 4. W terminie 2 miesiecy od przejscia zakta-
du pracy lub jego czesci na innego pracodawce,
pracownik moze bez wypowiedzenia, za siedmio-

¥ Na podstawie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z 4 kwietnia 2005 r. (Dz.U. Nr 68, poz. 610) art. 23" w zakresie,
w jakim pomija wspotodpowiedzialno$¢ Skarbu Panstwa za zobowigzania wynikajace ze stosunku pracy po-
wstale przed przeksztafceniem statio fisci Skarbu Panstwa — zaktadu opieki zdrowotnej w samodzielny publiczny
zaklad opieki zdrowotnej, jest niezgodny z art. 32 ust. 1 w zwigzku z art. 64 ust. 2 Konstytucji RP Art. 23" w ww.

zakresie utracit moc 25 kwietnia 2005 .



dniowym uprzedzeniem, rozwigzac stosunek pracy.
Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie powoduje
dla pracownika skutki, jakie przepisy prawa pracy
wigzg z rozwigzaniem stosunku pracy przez praco-
dawce za wypowiedzeniem.

§ 5. Pracodawca, z dniem przejecia zakfadu
pracy lub jego czesci, jest obowigzany zapropo-
nowac¢ nowe warunki pracy i ptacy pracownikom
$wiadczgcym dotychczas prace na innej podstawie
niz umowa o prace oraz wskazac termin, nie krotszy
niz 7 dni, do ktérego pracownicy mogg ztozy¢
os$wiadczenie o przyjeciu lub odmowie przyjecia
proponowanych warunkow. W razie nieuzgodnienia
nowych warunkéw pracy i ptacy dotychczasowy
stosunek pracy rozwigzuje sie z uptywem okresu
rownego okresowi wypowiedzenia, liczonego od
dnia, w ktérym pracownik ztozyt oswiadczenie
0 odmowie przyjecia proponowanych warunkdow, lub
od dnia, do ktérego mogt ztozy¢ takie oswiadczenie.
Przepis § 4 zdanie drugie stosuje sie odpowiednio.

§ 6. Przejscie zaktadu pracy lub jego czegscina
innego pracodawce nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce
stosunku pracy.

Art. 23", [Porozumienie o stosowaniu mniej
korzystnych warunkéw zatrudnienia]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacjg finanso-
wg pracodawcy, nieobjetego uktadem zbiorowym
pracy lub zatrudniajgcego mniej niz 20 pracowni-
kdw, moze by¢ zawarte porozumienie o stosowaniu
mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pracow-
nikow niz wynikajagce z umoéw o prace zawartych
z tymi pracownikami, w zakresie i przez czas
ustalone w porozumieniu.

§ 2. Przepisy art. 9" § 1-4 stosuje sig
odpowiednio.

Art. 232, [Wspotdziatanie ze zwigzkami
zawodowymi]

Jezeli przepisy prawa pracy przewidujg wspot-
dziatanie pracodawcy z zaktadowg organizacja
zwigzkowa w indywidualnych sprawach ze stosun-
ku pracy, pracodawca ma obowigzek wspotdzia-
ta¢ w takich sprawach z zaktadowg organizacijg
zwigzkowa reprezentujgcg pracownika z tytutu jego
cztonkostwa w zwigzku zawodowym albo wyraze-
nia zgody na obrone praw pracownika niezrzeszo-
nego w zwigzku — zgodnie z ustawg o0 zwigzkach
zawodowych.

Art. 24. (uchylony)

Rozdziat Il
Umowa o prace

Oddziat 1
Zawarcie umowy o prace

Art. 25. [Rodzaje umow]

§ 1. Umowe 0 prace zawiera sig na okres probny,
na czas nieokreslony albo na czas okreslony.

§ 2. Umowe o prace na okres probny, nieprze-
kraczajacy 3 miesigcy, zawiera sie w celu spraw-
dzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego
zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego
rodzaju pracy.

§ 3. Ponowne zawarcie umowy o prace na okres
prébny z tym samym pracownikiem jest mozliwe:
1) jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu

wykonywania innego rodzaju pracy;

2) po uptywie co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania
lub wygasniecia poprzedniej umowy o prace,
jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu
wykonywania tego samego rodzaju pracy;
w tym przypadku dopuszczalne jest jednokrot-
ne ponowne zawarcie umowy na okres probny.
Art. 25", [Kolejna umowa na czas okreslony]
§ 1. Okres zatrudnienia na podstawie umowy

0 prace na czas okreslony, a takze tgczny okres

zatrudnienia na podstawie umow o prace na

czas okreslony zawieranych miedzy tymi samymi
stronami stosunku pracy, nie moze przekracza¢

33 miesiecy, a taczna liczba tych umow nie moze

przekraczac trzech.

§ 2. Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie
trwania umowy o prace na czas okreslony diuzszego
okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy
uwaza sie za zawarcie, od dnia nastepujacego po
dniu, w ktérym miafo nastgpic jej rozwigzanie, nowe;
umowy o prace na czas okreslony w rozumieniu § 1.

§ 3. Jezeli okres zatrudnienia na podstawie
umowy O prace na czas okreslony jest diuzszy niz
okres, o ktérym mowa w § 1, lub jezeli liczba zawar-
tych umoéw jest wieksza niz liczba uméw okreslona
wtym przepisie, uwaza sie, ze pracownik, odpowied-
nio od dnia nastepujacego po uptywie okresu,
o ktérym mowa w § 1, lub od dnia zawarcia czwartej
umowy o prace na czas okreslony, jest zatrudniony
na podstawie umowy 0 prace na czas nieokreslony.

§ 4. Przepisu § 1 nie stosuje sie do umow
0 prace zawartych na czas okreslony:



1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej niecbecnosci w pracy,

2) w celuwykonywania pracy o charakterze doryw-
czym lub sezonowym,

3) w celuwykonywania pracy przez okres kadencji,

4) w przypadku gdy pracodawca wskaze obiek-
tywne przyczyny lezgce po jego stronie

— jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy

zaspokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrze-

bowania i jest niezbedne w tym zakresie w Swietle
wszystkich okolicznosci zawarcia umowy.

§4'. Przepiséw § 11 3 nie stosuje sie w przypad-
ku przedtuzenia umowy o prace do dnia porodu
zgodnie z art. 177 § 3.

§ 5. Pracodawca zawiadamia witasciwego
okregowego inspektora pracy, w formie pisem-
nej lub elektronicznej, 0 zawarciu umowy o prace,
o ktorej 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
okreslonym w umowie jako dzien rozpoczecia
pracy, a jezeli terminu tego nie okreslono — w dniu
zawarcia umowy.

Art. 27. (uchylony)

Art. 28. (uchylony)

Art. 29. [Forma i tre$¢ umowy o praceg]

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

1) rodzaj pracy;

2) miejsce wykonywania pracy;

3) wynagrodzenie za prace odpowiadajgce rodza-
jowi pracy, ze wskazaniem sktadnikdw wynagro-
dzenia;

4) wymiar czasu pracy;

5) termin rozpoczecia pracy.

§ 1. W przypadku zawarcia umowy o prace na
czas okreslony w celu, o ktorym mowa w art. 25' § 4
pkt 1-3, lub w przypadku, o ktérym mowa w art. 25°
§ 4 pkt 4, w umowie okresla sie ten cel lub okolicz-
nosci tego przypadku, przez zamieszczenie infor-
macji 0 obiektywnych przyczynach uzasadniajgcych
zawarcie takiej umowy.

§ 2. Umowe o prace zawiera sie na pismie. Jezeli
umowa 0 prace nie zostata zawarta z zachowaniem
formy pisemnej, pracodawca przed dopuszczeniem
pracownika do pracy potwierdza pracownikowi na

pi$mie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy
oraz jej warunkow.

§ 3. Pracodawca informuje pracownika na
pismie, nie pdzniej niz w ciggu 7 dni od dnia zawar-
Cia umowy o prace, o:

1) obowigzujgcej pracownika dobowej i tygodnio-
wej normie czasu pracy,

2) czestotliwosci wyptat wynagrodzenia za prace,

3) wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu
wypoczynkowego,

4) obowigzujgcej pracownika dfugosci okresu
wypowiedzenia umowy 0 prace,

5) uktadzie zbiorowym pracy, ktorym pracownik
jest objety,

a jezeli pracodawca nie ma obowigzku ustalenia

regulaminu pracy — dodatkowo o porze nocnej,

miejscu, terminie i czasie wyptaty wynagrodze-

nia oraz przyjetym sposobie potwierdzania przez

pracownikdw przybycia i obecnoéci w pracy oraz

usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

§ 3'. Poinformowanie pracownika o jego warun-
kach zatrudnienia, o ktérych mowa w § 3 pkt 1-4,
moze nastgpi¢ przez pisemne wskazanie odpowied-
nich przepiséw prawa pracy.

§ 32. Pracodawca informuje pracownika na
piSmie o zmianie jego warunkow zatrudnienia,
0 ktérych mowa w § 3 pkt 1-4, 0 objeciu pracow-
nika uktadem zbiorowym pracy, a takze o zmianie
ukfadu zbiorowego pracy, ktorym pracownik jest
objety, niezwtocznie, nie pdzniej jednak niz w ciggu
1 miesigca od dnia wejécia w zycie tych zmian,
a w przypadku gdy rozwigzanie umowy o prace
miatoby nastgpi¢ przed uptywem tego terminu —nie
pdzniej niz do dnia rozwigzania umowy.

§ 3% Poinformowanie pracownika o zmianie
jego warunkow zatrudnienia, o ktérych mowa w § 3
pkt 1-4, moze nastapic¢ przez pisemne wskazanie
odpowiednich przepisdw prawa pracy.

§ 4. Zmiana warunkow umowy 0 prace wymaga
formy pisemne;j.

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

Art. 29'. [Skierowanie do pracy za granica]

§ 1. Umowa o prace z pracownikiem skierowa-
nym do pracy na obszarze panstwa niebedgcego
cztonkiem Unii Europejskiej na okres przekraczajacy
1 miesigc, niezaleznie od warunkéw okreslonych
w art. 29 § 1, powinna okreslac:



1) czas wykonywania pracy za granicg;

2) walute, w ktérej bedzie wyptacane pracownikowi
wynagrodzenie w czasie wykonywania pracy za
granica.

§ 2. Przed skierowaniem pracownika do pracy
pracodawca dodatkowo informuje pracownika na
pismie o0:

1) $wiadczeniach przystugujacych z tytutu skiero-
wania do pracy poza granicami kraju, obejmuja-
cych zwrot kosztow przejazdu oraz zapewnienie
zakwaterowania;

2) warunkach powrotu pracownika do kraju.

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

§ 4. Pracodawca informuje pracownika na pismie
0 zmianie jego warunkéw zatrudnienia, o ktérych
mowa w § 2, niezwlocznie, nie pozniej jednak niz
w ciggu 1 miesigca od dnia wejscia w zycie tych
zmian, a w przypadku gdy rozwigzanie umowy
0 prace miatoby nastagpic przed uptywem tego termi-
nu — nie pozniej niz do dnia rozwigzania umowy.

§ 5. Poinformowanie pracownika o zmianie jego
warunkow zatrudnienia, o ktérych mowa w § 2, moze
nastgpi¢ przez pisemne wskazanie odpowiednich
przepisow.

§ 6. Przepisy § 1-5 stosuje sie odpowiednio do
stosunkdw pracy nawigzanych na innej podstawie
niz umowa o prace.

Art. 292, [Niepetny wymiar czasu pracy]

§ 1. Zawarcie z pracownikiem umowy o prace
przewidujacej zatrudnienie w niepefnym wymiarze
Czasu pracy nie moze powodowac ustalenia jego
warunkow pracy i ptacy w sposéb mniej korzystny
w stosunku do pracownikéw wykonujgcych takg
sama lub podobng prace w petnym wymiarze czasu
pracy, z uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci
wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen zwigza-
nych z praca, do wymiaru czasu pracy pracownika.

§ 2. Pracodawca powinien, w miare mozliwosci,
uwzgledni¢ wniosek pracownika dotyczacy zmiany
wymiaru czasu pracy okreslonego w umowie o prace.

Oddziat 2
Przepisy ogolne o rozwigzaniu umowy
O prace
Art. 30. [Rozwigzanie umowy o prace]
§ 1. Umowa o prace rozwigzuje sie:
1) na mocy porozumienia stron;

2) przez oswiadczenie jednej ze stron z zacho-
waniem okresu wypowiedzenia (rozwigzanie
umowy O prace za wypowiedzeniem);

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

4) z uptywem czasu, na ktéry byta zawarta.

5) (uchylony)

§ 2. Umowa o prace na okres probny rozwigzuje
sie z uptywem tego okresu, a przed jego uptywem
moze byC rozwigzana za wypowiedzeniem.

§ 2'. Okres wypowiedzenia umowy 0 prace
obejmujgcy tydzien lub miesigc albo ich wielokrot-
nosc¢ konczy sie odpowiednio w sobote lub w ostat-
nim dniu miesigca.

§ 3. Oswiadczenie kazdej ze stron o wypowie-
dzeniu lub rozwigzaniu umowy o prace bez wypowie-
dzenia powinno nastgpi¢ na pismie.

§ 4. W oswiadczeniu pracodawcy o wypowie-
dzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedze-
nia powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniaja-
ca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.

§ 5. W oswiadczeniu pracodawcy o wypowie-
dzeniu umowy o prace lub jej rozwigzaniu bez
wypowiedzenia powinno by¢ zawarte pouczenie
0 przystugujgcym pracownikowi prawie odwotania
do sadu pracy.

Art. 31. (uchylony)

Oddziat 3
Rozwigzanie umowy o prace
za wypowiedzeniem

Art. 32. [Wypowiedzenie umowy o prace]

§ 1. Kazda ze stron moze rozwigza¢ umowe
0 prace za wypowiedzeniem.

§ 2. Rozwigzanie umowy O prace nastepuje
z uptywem okresu wypowiedzenia.

Art. 33. (uchylony)

Art. 33". (uchylony)

Art. 34. [Okres wypowiedzenia umowy zawar-
tej na okres probny]

Okres wypowiedzenia umowy 0 prace zawarte;
na okres prébny wynosi:
1) 3 dnirobocze, jezeli okres probny nie przekra-

cza 2 tygodni;
2) 1 tydzien, jezeli okres probny jest diuzszy niz

2 tygodnie;



3) 2tygodnie, jezeli okres prébny wynosi 3 miesia-
ce.

Art. 35. (uchylony)

Art. 36. [Okres wypowiedzenia umowy zawar-
tej na czas nieokreslony]

§ 1. Okres wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony i umowy o prace
zawartej na czas okreslony jest uzalezniony od
okresu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:
1) 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony

krécej niz 6 miesiecy;

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

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

§ 1'. Do okresu zatrudnienia, o ktérym mowa
w § 1, wlicza sie pracownikowi okres zatrudnie-
nia u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana
pracodawcy nastgpita na zasadach okreslonych
w art. 23", a takze w innych przypadkach, gdy
z mocy odrebnych przepiséw nowy pracodawca
jest nastepcg prawnym w stosunkach pracy nawig-
zanych przez pracodawce poprzednio zatrudniajg-
cego tego pracownika.

§ 2. (uchylony)

§ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

§ 5. Jezeli pracownik jest zatrudniony na stano-
wisku zwigzanym z odpowiedzialnoscig material-
ng za powierzone mienie, strony mogg ustali¢
w umowie o prace, ze w przypadku, o ktérym
mowa w § 1 pkt 1, okres wypowiedzenia wynosi
1 miesigc, 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¢ wczesniej-
szy termin rozwigzania umowy; ustalenie takie nie
zmienia trybu rozwigzania umowy o prace.

Art. 36". [Upadto$¢ lub likwidacja praco-
dawcy]

§ 1. Jezeli wypowiedzenie pracownikowi umowy
0 prace zawartej na czas nieokreslony lub umowy
0 prace zawartej na czas okreslony nastepu-
je z powodu ogtoszenia upadiosci lub likwidacji
pracodawcy albo z innych przyczyn niedotyczacych
pracownikow, pracodawca moze, w celu wczesniej-
Szego rozwigzania umowy o prace, skroci¢ okres
trzymiesiecznego wypowiedzenia, najwyzej jednak
do 1 miesigca. W takim przypadku pracownikowi

przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagro-
dzenia za pozostatg cze$¢ okresu wypowiedzenia.

§ 2. Okres, za ktory przystuguje odszkodowa-
nie, wlicza sie pracownikowi pozostajgcemu w tym
okresie bez pracy do okresu zatrudnienia.

Art. 362 [Zwolnienie z obowigzku $wiadcze-
nia pracy do uptywu okresu wypowiedzenia]

W zwigzku z wypowiedzeniem umowy o prace
pracodawca moze zwolni¢ pracownika z obowigzku
Swiadczenia pracy do uptywu okresu wypowiedze-
nia. W okresie tego zwolnienia pracownik zachowuje
prawo do wynagrodzenia.

Art. 37. [Zwolnienie na poszukiwanie pracy]

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

§ 2. Wymiar zwolnienia wynosi:

1) 2 dni robocze — w okresie dwutygodniowego

i jednomiesiecznego wypowiedzenia;

2) 3 dni robocze — w okresie trzymiesiecznego
wypowiedzenia, takze w przypadku jego skroce-

nia na podstawie art. 36' § 1.

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

§ 1. O zamiarze wypowiedzenia pracowniko-
wi umowy 0 prace zawartej na czas nieokreslony
pracodawca zawiadamia na pismie reprezentuja-
ca pracownika zaktadowg organizacje zwigzkowa,
podajac przyczyne uzasadniajgca rozwigzanie umowy.

§ 2. Jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa
uwaza, ze wypowiedzenie bytoby nieuzasadnione,
moze w ciggu 5 dni od otrzymania zawiadomie-
nia zgtosi¢ na pismie pracodawcy umotywowane
zastrzezenia.

§ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

§ 5. Po rozpatrzeniu stanowiska organizaciji
zwigzkowej, a takze w razie niezajecia przez nig
stanowiska w ustalonym terminie, pracodawca
podejmuje decyzje w sprawie wypowiedzenia.

Art. 39. [Zakaz wypowiedzenia umowy
o praceg]

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy
0 prace pracownikowi, ktdremu brakuje nie wiece;
niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, jezeli
okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa
do emerytury z osiggnigciem 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 nieobecnosc¢
w pracy]

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy
0 prace w czasie urlopu pracownika, a takze
w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika w pracy, jezeli nie uptynat jeszcze okres
uprawniajgcy do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia.

Art. 41", [Ogfoszenie upadtosci lub likwidaciji
pracodawcy]

§ 1. W razie ogloszenia upadfosci lub likwida-
cji pracodawcy, nie stosuje sie przepisow art. 38,
39 i 41, ani przepisow szczegdlnych dotyczgcych
ochrony pracownikow przed wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem umowy 0O prace.

§ 2. (uchylony)

§ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

Art. 42. [Wypowiedzenie zmieniajgce]

§ 1. Przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace
stosuije sie odpowiednio do wypowiedzenia wynika-
jacych z umowy warunkow pracy i pfacy.

§ 2. Wypowiedzenie warunkow pracy lub ptacy
uwaza sie za dokonane, jezeli pracownikowi zapro-
ponowano na pismie nowe warunki,

§ 3. W razie odmowy przyjecia przez pracow-
nika zaproponowanych warunkow pracy lub ptacy,
umowa O prace rozwigzuje sie z uptywem okresu
dokonanego wypowiedzenia. Jezeli pracownik przed
uptywem potowy okresu wypowiedzenia nie ztozy
os$wiadczenia 0 odmowie przyjecia zaproponowanych
warunkow, uwaza sie, ze wyrazit zgode na te warunki;
pismo pracodawcy wypowiadajgce warunki pracy
lub ptacy powinno zawiera¢ pouczenie w tej sprawie.
W razie braku takiego pouczenia, pracownik moze do
konca okresu wypowiedzenia ztozy¢ oswiadczenie
0 odmowie przyjecia zaproponowanych warunkow.

§ 4. Wypowiedzenie dotychczasowych warun-
kéw pracy lub ptacy nie jest wymagane w razie
powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasad-
nionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niz
okreslona w umowie o prace na okres nieprzekra-
czajgcy 3 miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli nie
powoduije to obnizenia wynagrodzenia i odpowiada
kwalifikacjom pracownika.

Art. 43. [Wypowiedzenie zmieniajace dla

pracownika okreslonego w art. 39]

Pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy

lub ptacy pracownikowi, o ktérym mowa w art. 39,

jezeli wypowiedzenie stato sie konieczne ze wzgle-

du na:

1) wprowadzenie nowych zasad wynagradzania
dotyczacych ogoétu pracownikow zatrudnionych
u danego pracodawcy lub tejich grupy, do ktore;
pracownik nalezy;

2) stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate zdolno-
$ci do wykonywania dotychczasowej pracy albo
niezawiniong przez pracownika utrate uprawnien
koniecznych do jej wykonywania.

Oddziat 4
Uprawnienia pracownika w razie
nieuzasadnionego lub niezgodnego
Zz prawem wypowiedzenia umowy
0 prace przez pracodawce

Art. 44. [Odwotanie od wypowiedzenia]

Pracownik moze wnies¢ odwotanie od wypowie-
dzenia umowy 0 prace do sgdu pracy, o ktorym
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 wypowia-
daniu umoéw o prace, sad pracy — stosownie do
zadania pracownika — orzeka o bezskutecznosci
wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz rozwig-
zaniu — o przywroceniu pracownika do pracy na
poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

§ 2. Sad pracy moze nie uwzgledni¢ zadania
pracownika uznania wypowiedzenia za bezsku-
teczne lub przywrdcenia do pracy, jezeli ustali, ze
uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe lub
niecelowe; w takim przypadku sad pracy orzeka
0 odszkodowaniu.

§ 3. Przepisu § 2 nie stosuije sie do pracownikow,
o ktorych mowa w art. 39 i 177, oraz w przepisach
szczegolnych dotyczgcych ochrony pracownikow
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy
0 prace, chyba ze uwzglednienie zgdania pracowni-
ka przywrdcenia do pracy jest niemozliwe z przyczyn
okreslonych w art. 411; w takim przypadku sad pracy
orzeka o odszkodowaniu.

Art. 46. (uchylony)



Art. 47. [Wynagrodzenie po przywréceniu]

Pracownikowi, ktory podijat prace w wyniku
przywrocenia do pracy, przystuguje wynagrodze-
nie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej
jednak niz za 2 miesigce, a gdy okres wypowiedze-
nia wynosit 3 miesigce — nie wiecej niz za 1 miesigc.
Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracowni-
kiem, o ktérym mowa w art. 39, albo z pracow-
nicg w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego,
wynagrodzenie przystuguje za caly czas pozosta-
wania bez pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy
rozwigzano umowe O prace z pracownikiem —ojcem
wychowujgcym dziecko lub pracownikiem —innym
cztonkiem najblizszej rodziny, o ktérym mowa
w art. 175" pkt 3, w okresie korzystania z urlopu
macierzynskiego, albo gdy rozwigzanie umowy
0 prace podlega ograniczeniu z mocy przepisu
szczegolnego.

Art. 47'. [Odszkodowanie]

Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 45,
przystuguje w wysokos$ci wynagrodzenia za okres
od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od
wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

Art. 48. [Odmowa ponownego zatrudnienia]

§ 1. Pracodawca moze odmowi¢ ponownego
zatrudnienia pracownika, jezeli w ciggu 7 dni od
przywrdcenia do pracy nie zgtosit on gotowosci
niezwlocznego podijecia pracy, chyba ze przekro-
czenie terminu nastgpito z przyczyn niezaleznych
od pracownika.

§ 2. Pracownik, ktory przed przywrdceniem do
pracy podjat zatrudnienie u innego pracodawcy,
moze bez wypowiedzenia, za trzydniowym uprze-
dzeniem, rozwigza¢ umowe o prace z tym praco-
dawcg w ciggu 7 dni od przywrécenia do pracy.
Rozwigzanie umowy w tym trybie pocigga za sobg
skutki, jakie przepisy prawa wigzg z rozwigzaniem
umowy O prace przez pracodawce za wypowie-
dzeniem.

Art. 49. [Skrocony okres wypowiedzenia]

W razie zastosowania okresu wypowiedze-
nia krétszego niz wymagany, umowa 0 prace
rozwigzuje sie z uptywem okresu wymaganego,

a pracownikowi przystuguje wynagrodzenie do
Czasu rozwigzania umowy.

Art. 50. [Odszkodowanie]

§ 1. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace
zawartej na okres prébny nastgpito z naruszeniem
przepisdw o wypowiadaniu tych umow, pracowniko-
wi przysfuguje wytacznie odszkodowanie. Odszko-
dowanie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia
za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Bl Jezeli wypowiedzenie umowy 0 prace
zawartej na czas okreslony nastgpito z naruszeniem
przepisow o wypowiadaniu takiej umowy, pracowni-
kowi przysfuguje wytgcznie odszkodowanie.

§ 4. Odszkodowanie, o ktéorym mowa w § 3,
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas,
do uptywu ktérego umowa miata trwac, nie wiece;
jednak niz za 3 miesigce.

§ 5. Przepisu § 3 nie stosuje sie w razie
wypowiedzenia umowy O prace pracownikowi,
o ktérym mowa w art. 39, pracownicy w okresie
cigzy lub urlopu macierzynskiego, pracownikowi
— ojcu wychowujgcemu dziecko lub pracownikowi
— innemu czionkowi 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 przepisdw ustawy o zwigzkach zawodo-
wych. W tych przypadkach stosuje sie odpowiednio
przepisy art. 45.

Art. 51. [Okres pozostawania bez pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktéry podijat prace w wyniku
przywrdcenia do pracy, wlicza sig do okresu zatrud-
nienia okres pozostawania bez pracy, za ktory
przyznano wynagrodzenie. Okresu pozostawania
bez pracy, za ktory nie przyznano wynagrodzenia,
nie uwaza sie za przerwe w zatrudnieniu, pociaga-
jaca za sobg utrate uprawnien uzaleznionych od
nieprzerwanego zatrudnienia.

§ 2. Pracownikowi, ktéremu przyznano odszko-
dowanie, wlicza sie do okresu zatrudnienia okres
pozostawania bez pracy, odpowiadajgcy okresowi,
za ktory przyznano odszkodowanie.

1 Na podstawie wyroku Trybunafu Konstytucyjnego z 11 grudnia 2018 r. (Dz.U. z 2018 r. poz. 2377) art. 50 § 3 w za-
kresie, w jakim nie przyznaje pracownikowi objetemu ochrong przedemerytalng wynikajaca z art. 39 tej ustawy,
ktéremu umowe 0 prace zawartg na czas okreslony wypowiedziano z naruszeniem przepisow 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.



Oddziat 5
Rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia

Art. 52. [Rozwigzanie z winy pracownika]

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

1) ciezkiego naruszenia przez pracownika podsta-
wowych obowigzkdw pracowniczych;

2) popetnienia przez pracownika w czasie trwania
umowy o prace przestepstwa, kitore uniemozliwia
dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowi-
sku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zostato
stwierdzone prawomocnym wyrokiem;

3) zawinionej przez pracownika utraty uprawnien
koniecznych do wykonywania pracy na zajmo-
wanym stanowisku.

§ 2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowie-
dzenia z winy pracownika nie moze nastgpi¢ po
uptywie 1 miesigca od uzyskania przez pracodawce
wiadomosci 0 okolicznosci uzasadniajacej rozwia-
zanie Umowy.

§ 3. Pracodawca podejmuje decyzje w sprawie
rozwigzania umowy po zasiegnieciu opinii reprezen-
tujacej pracownika zakladowej organizacji zwigzko-
wej, ktorg zawiadamia o przyczynie uzasadniajg-
cej rozwigzanie umowy. W razie zastrzezen co do
zasadnosci rozwigzania umowy zaktadowa organi-
zacja zwigzkowa wyraza swojg opinie niezwtocznie,
nie pdzniej jednak niz w ciggu 3 dni.

§ 4. (uchylony)

Art. 53. [Rozwigzanie z przyczyn niezawi-
nionych]

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

1) jezeli niezdoInos¢ pracownika do pracy wskutek
choroby trwa:

a) dfuzej niz 3 miesigce — gdy pracownik byt
zatrudniony u danego pracodawcy krocej
niz 6 miesiecy,

b) dtuzej niz tagczny okres pobierania z tego
tytutu wynagrodzenia i zasitku oraz pobie-
rania $wiadczenia rehabilitacyjnego przez
pierwsze 3 miesigce — gdy pracownik byt
zatrudniony u danego pracodawcy co naj-
mniej 6 miesiecy lub jezeli niezdolno$¢ do
pracy zostata spowodowana wypadkiem
przy pracy albo chorobg zawodows;

2) wrazie usprawiedliwionej nieobecnosci pracow-
nika w pracy z innych przyczyn niz wymienione

w pkt 1, trwajgcej diuzej niz 1 miesigc.

§ 2. Rozwigzanie umowy 0 prace bez
wypowiedzenia nie moze nastgpi¢ w razie
nieobecnosci pracownika w pracy z powodu
sprawowania opieki nad dzieckiem — w okresie
pobierania z tego tytutu zasitku, a w przypadku
odosobnienia pracownika ze wzgledu na choro-
be zakazng — w okresie pobierania z tego tytutu
wynagrodzenia i zasitku.

§ 3. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowie-
dzenia nie moze nastgpi¢ po stawieniu sie pracow-
nika 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 mozliwosci
ponownie zatrudni¢ pracownika, ktory w okresie
6 miesiecy od rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia, z przyczyn wymienionychw § 11 2,
zgtosi swéj powr6t do pracy niezwtocznie 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 stwierdzajgce szkodliwy
wptyw wykonywanej pracy na zdrowie pracow-
nika, a pracodawca nie przeniesie go w terminie
wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy,
odpowiedniej ze wzgledu na stan jego zdrowia
i kwalifikacje zawodowe.

§ 1", Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace
w trybie okreslonym w § 1 takze wtedy, gdy praco-
dawca dopuscit sie ciezkiego naruszenia podsta-
wowych obowigzkéw wobec pracownika; w takim
przypadku pracownikowi przystuguje odszko-
dowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia. W przypadku rozwigzania umowy
0 prace zawartej na czas okreslony odszkodowanie
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas,
do ktérego umowa miata trwac, nie wiecej jednak
niz za okres wypowiedzenia.

§ 2. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu
umowy 0 prace bez wypowiedzenia powinno nasta-
pi¢ na pismie, z podaniem przyczyny uzasadniajacej
rozwigzanie umowy. Przepis art. 52 § 2 stosuje sie
odpowiednio.



§ 3. Rozwigzanie umowy 0 prace z przyczyn
okreslonych w § 1i 1" pocigga za sobg skutki, jakie
przepisy prawa wigzg z rozwigzaniem umowy przez
pracodawce za wypowiedzeniem.

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

Art. 56. [Roszczenia pracownika]

§ 1. Pracownikowi, z ktérym rozwigzano umowe
0 prace bez wypowiedzenia z naruszeniem przepi-
SOW 0 rozwigzywaniu umow o prace w tym trybie,
przystuguje roszczenie o przywrdcenie do pracy
na poprzednich warunkach albo o odszkodowa-
nie. O przywroceniu do pracy lub odszkodowaniu
orzeka sad pracy.

§ 2. Przepisy art. 45 § 21 3 stosuje sie odpowied-
nio.

Art. 57. [Wynagrodzenie po przywrdoceniu]

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

§ 2. Jezeli umowe 0 prace rozwigzano z pracow-
nikiem, o ktérym mowa w art. 39, albo z pracow-
nicg w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego,
wynagrodzenie przystuguje za caly czas pozosta-
wania bez pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy
rozwigzano umowe O prace z pracownikiem —ojcem
wychowujgcym dziecko lub pracownikiem —innym
cztonkiem najblizszej rodziny, o ktérym mowa
w art. 175" pkt 3, w okresie korzystania z urlopu
macierzynskiego, albo gdy rozwigzanie umowy
0 prace podlega ograniczeniu z mocy przepisu
szczegodinego.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Przepisy art. 48 i 51 § 1 stosuje sig
odpowiednio.

Art. 58. [Odszkodowanie]

Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 56,
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia. W przypadku rozwigzania umowy
0 prace zawartej na czas okreslony odszkodowanie
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas,
do ktérego umowa miata trwac, nie wigcej jednak
niz za okres wypowiedzenia.

Art. 59. [Odszkodowanie w przypadku umow
terminowych]

W razie rozwigzania przez pracodawce umowy
0 prace zawartej na czas okreslony z naruszeniem
przepiséw o rozwigzywaniu umow o prace bez
wypowiedzenia pracownikowi przystuguje wytacz-
nie odszkodowanie, jezeli uptynat juz termin, do
ktérego umowa miata trwac, lub gdy przywrdcenie
do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na krotki
okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu. W tym
przypadku odszkodowanie przystuguje w wysokosci
okreslonej w art. 58.

Art. 60. [Rozwigzanie w okresie wypowie-
dzenia]

Jezeli pracodawca rozwigzat umowe o prace
w okresie wypowiedzenia z naruszeniem przepisow
0 rozwigzywaniu umow o prace bez wypowiedzenia,
pracownikowi przystuguje wytacznie odszkodo-
wanie. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci
wynagrodzenia za czas do uptywu okresu wypowie-
dzenia.

Art. 61. [Stosowanie przepiséw ustawy]

Do pracownika, ktéremu przyznano odszkodo-
wanie na podstawie przepisow 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 § 11, pracodawcy przystuguje
roszczenie o odszkodowanie. O odszkodowaniu
orzeka sad pracy.

Art. 612, [Wysokos$¢ odszkodowania]

§ 1. Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 617,
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia pracowni-
ka za okres wypowiedzenia. W przypadku rozwia-
zania umowy O prace zawartej na czas okreslony,
odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagro-
dzenia za czas, do ktérego umowa miata trwac, nie
wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia.

§ 2. Wrazie orzeczenia przez sad pracy o odszko-
dowaniu, przepisu art. 55 § 3 nie stosuije sie.

Art. 62. (uchylony)



Oddziat 7
Wygasniecie umowy o prace

Art. 63. [Wygasniecie umowy o prace]

Umowa o prace wygasa w przypadkach okreslo-
nych w kodeksie oraz w przepisach szczegolnych.

Art. 63'. [Smier¢ pracownika]

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

§ 2. Prawa majatkowe ze stosunku pracy
przechodzg po Smierci pracownika, w rownych
czesciach, na mafzonka oraz inne osoby spetniajgce
warunki wymagane do uzyskania renty rodzinnej
w mys$| przepisoéw o emeryturach i rentach z Fundu-
szu Ubezpieczen Spotecznych. W razie braku takich
0s0b prawa te wchodzg do spadku.

Art. 632, [Smier¢ pracodawcy]

§ 1. Z dniem $mierci pracodawcy umowy
0 prace z pracownikami wygasajg, z zastrzeze-
niem § 3-11.

§ 2. Pracownikowi, ktérego umowa o prace
wygasta z przyczyn okreslonych w § 1, przystuguje
odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za
okres wypowiedzenia.

§ 3. Przepis § 1 nie ma zastosowania w przypad-

1) przejecia pracownika przez nowego pracodaw-

ce na zasadach okreslonych w art. 23';

2) ustanowienia zarzgdu sukcesyjnego z chwilg
$mierci pracodawcy, zgodnie z ustawg z dnia

5 lipca 2018 r. 0 zarzadzie sukcesyjnym przed-

sigbiorstwem osoby fizycznej i innych utatwie-

niach zwigzanych z sukcesjg przedsiebiorstw

(Dz.U.z2021r. poz. 170), zwanej dalej ,ustawg

0 zarzgdzie sukcesyjnym”.

§ 4. W przypadku, o ktérym mowa w § 3 pkt 2,
umowa 0 prace z pracownikiem wygasa z dniem
wygasniecia zarzadu sukcesyjnego, chyba ze przed
tym dniem nastgpito przejecie pracownika przez
nowego pracodawce na zasadach okreslonych
w art. 23"

§ 5. W przypadku gdy zgodnie z ustawg o zarzg-
dzie sukcesyjnym nie ustanowiono zarzadu sukce-
syjnego z chwilg $mierci pracodawcy, umowa
0 prace wygasa z uptywem 30 dni od dnia $mierci
pracodawcy, chyba ze przed uptywem tego terminu
0soba, o ktdrej mowa w art. 14 ustawy o zarzgdzie
sukcesyjnym, albo zarzgdca sukcesyjny uzgodni
z pracownikiem, na mocy pisemnego porozumienia

stron, ze stosunek pracy bedzie kontynuowany na

dotychczasowych zasadach:

1) do dnia ustanowienia zarzadu sukcesyjnego
albo wygasniecia uprawnienia do powotania
zarzadcy sukcesyjnego — jezeli porozumienie
z pracownikiem zawiera osoba, o ktérej mowa
w art. 14 ustawy o zarzadzie sukcesyjnym;

2) do dnia wygasniecia zarzadu sukcesyjnego
— jezeli porozumienie z pracownikiem zawiera
zarzadca sukcesyjny.

§ 6. Strony porozumienia, o ktérym mowaw § 5,
moga takze uzgodni¢ wczesniejszy termin rozwia-
zania umowy 0 prace.

§ 7. W przypadku gdy zgodnie z ustawg o zarza-
dzie sukcesyjnym nie ustanowiono zarzadu sukcesyj-
nego z chwilg $mierci pracodawcy, umowa o prace
na czas okreslony rozwigzuje sie z uptywem czasu,
na ktory zostata zawarta, jezeli termin jej rozwigzania
przypada przed uptywem 30 dni od dnia $mierci
pracodawcy, chyba ze strony uzgodnig wczesniejszy
termin rozwigzania umowy. Jezeli termin rozwigza-
nia umowy o prace na czas okreslony przypada po
uptywie 30 dni od dnia $mierci pracodawcy umowa
0 prace wygasa z dniem wygasniecia zarzadu sukce-
syjnego albo wygasniecia uprawnienia do powotania
zarzadcy sukcesyjnego, chyba ze wczesniej rozwigze
sie z uptywem czasu, na kiéry zostata zawarta, albo
strony uzgodnig wczesniejszy termin rozwigzania
Umowy.

§ 8. Okres od dnia $Smierci pracodawcy do dnia
wygasniecia umowy o prace albo dokonania uzgod-
nienia zgodnie z § 5 i 6, albo rozwigzania umowy
0 prace zgodnie z § 7 jest okresem usprawiedliwio-
nej nieobecnosci w pracy, za ktory pracownik nie
zachowuje prawa do wynagrodzenia.

§ 9. W okresie, 0 ktérym mowa w § 8, osoba,
o ktorej mowa w art. 14 ustawy o zarzadzie sukcesyj-
nym, a jezeli zostat ustanowiony zarzad sukcesyjny
—zarzadca sukcesyjny, moze poleci¢ pracownikowi
wykonywanie pracy zgodnej z jego umowa O prace,
okreslajgc okres wykonywania pracy przez pracow-
nika i wymiar czasu pracy.

§ 10. Jezeli zgodnie z ustawg o zarzadzie sukce-
syjnym nie ustanowiono zarzadu sukcesyjnego,
w przypadku uzgodnienia, o ktérym mowa w § 5
pkt 1, umowy o prace wygasajg z dniem wygasnie-
cia uprawnienia do powotania zarzgdcy sukcesyjne-
go, chyba ze strony uzgodnity wczesniejszy termin
rozwigzania umowy o prace.



§ 11. Jezeli zgodnie z ustawg 0 zarzgdzie sukce-
syjnym ustanowiono zarzad sukcesyjny, w przypad-
ku uzgodnienia, o ktérym mowaw § 5 pkt 1, umowy
0 prace wygasajg z dniem wygasniecia zarzadu
sukcesyjnego, chyba ze wczesniej nastapito przeje-
cie pracownika przez nowego pracodawce na
zasadach okreslonych w art. 23'.

§ 12. W razie ponownego zatrudniania pracow-
nikdw w tej samej grupie zawodowej zarzgdca
sukcesyjny zatrudnia na poprzednich warunkach
pracownika, ktorego umowa o prace wygasta
z powodu $mierci pracodawcy, jezeli pracownik ten
zgtosi zamiar podjecia zatrudnienia w ciggu miesia-
ca od dnia ustanowienia zarzadu sukcesyjnego.

Art. 64. (uchylony)

Art. 65. (uchylony)

Art. 66. [Tymczasowe aresztowanie]

§ 1. Umowa o prace wygasa z uptywem
3 miesiecy nieobecnosci pracownika w pracy
z powodu tymczasowego aresztowania, chyba ze
pracodawca rozwigzal wczesniej bez wypowiedze-
nia umowe o prace z winy pracownika.

§ 2. Pracodawca, pomimo wygasniecia umowy
0 prace z powodu tymczasowego aresztowania, jest
obowigzany ponownie zatrudni¢ pracownika, jezeli
postepowanie karne zostato umorzone lub gdy zapadt
wyrok uniewinniajgcy, a pracownik zgtosit swéj powrot
do pracy w ciggu 7 dni od uprawomocnienia sie
orzeczenia. Przepisy art. 48 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Przepisow § 2 nie stosuje sie w przypad-
ku, gdy postepowanie karne umorzono z powodu
przedawnienia albo amnestii, a takze w razie warun-
kowego umorzenia postepowania.

Art. 67. [Odwotanie do sgdu pracy]

W razie naruszenia przez pracodawce przepi-
SOW niniejszego oddziatu, pracownikowi przystu-
guje prawo odwotania do sgdu pracy. W zakresie
roszczen stosuje sie odpowiednio przepisy oddziatu
6 niniejszego rozdziatu.

Rozdziat lla

(uchylony)
Art. 67'. (uchylony)

(
Art. 672. (uchylony)
Art. 673. (uchylony)
Art. 674, (uchylony)

Rozdziat IIbfe!
Zatrudnianie pracownikow w formie
telepracy

Art. 67°. [Telepraca]

§ 1. Praca moze by¢ wykonywana regularnie
poza zakladem pracy, z wykorzystaniem srodkdw
komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepisow
0 Swiadczeniu ustug drogg elektroniczng (telepraca).

§ 2. Telepracownikiem jest pracownik, ktory
wykonuje prace w warunkach okreslonych w § 1
i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szcze-
golnosci za posrednictwem srodkdw komunikacji
elektronicznej.

Art. 67°. [Warunki stosowania telepracy]

§ 1. Warunki stosowania telepracy przez praco-
dawce okresla sie w porozumieniu zawieranym miedzy
pracodawcy i zakladowg organizacjg zwigzkowa,
a w przypadku gdy u pracodawcy dziala wiecej niz
jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa — w porozu-
mieniu mieazy pracodawca a tymi organizacjami.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci
porozumienia ze wszystkimi zaktadowymi organi-
zacjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tres¢
porozumienia z organizacjami zwigzkowymi repre-
zentatywnymi w rozumieniu art. 25°% ust. 1 lub 2
ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktdrych kazda
zrzesza co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych
u pracodawcy.

§ 3. Jezeli w terminie 30 dni od dnia przedsta-
wienia przez pracodawce projektu porozumienia
nie dojdzie do zawarcia porozumienia, zgodnie
z § 112, pracodawca okresla warunki stosowania
telepracy w regulaminie, uwzgledniajgc ustalenia
podjete z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi
w toku uzgadniania porozumienia.

§ 4. Jezeli u danego pracodawcy nie dziatajg
Zakladowe organizacje zwigzkowe, warunki stosowa-
nia telepracy okresla pracodawca w regulaminie, po
konsultacji z przedstawicielami pracownikow wyfonio-
nymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

§ 5. Wykonywanie pracy w formie telepracy
jest takze dopuszczalne na wniosek pracownika
ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej,
niezaleznie od zawarcia, w trybie przewidzianym
w § 1-4, porozumienia okreslajgcego warunki stoso-

61 Rozdzial llb zostanie uchylony z dniem wejscia w zycie przepiséw o pracy zdalnej, czyli po uptywie 2 miesiecy
od publikacji w Dz.U. ustawy z 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw.



wania telepracy albo okreslenia tych warunkdw
w regulaminie.

§ 6. Pracodawca uwzglednia wniosek pracow-
nika, o ktorym mowa w art. 142" § 1 pkt 2| 3,
0 wykonywanie pracy w formie telepracy, 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 w postaci papie-
rowej lub elektroniczney.

§ 7. Przepis § 6 stosuje sie do pracownikow,
0 ktdrych mowa w art. 142" § 1 pkt 2i 3, réwniez po
ukonczeniu przez dziecko 18 roku zycia.

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

§ 1. Uzgodnienie miedzy stronami umowy
0 prace, ze praca bedzie wykonywana w warunkach
okreslonych w art. 67°, moze nastgpic:

1) przy zawieraniu umowy o prace albo
2) w trakcie zatrudnienia.

§ 2. Jezeli do uzgodnienia dotyczacego wykony-
wania pracy w formie telepracy dochodzi przy zawie-
raniu umowy o prace, w umowie dodatkowo okresla
sie warunki wykonywania pracy, zgodnie z art. 67°.

§ 3. W trakcie zatrudnienia zmiana warunkow
wykonywania pracy, na okreslone zgodnie z art. 67°,
moze nastgpi¢ na mocy porozumienia stron,
Z Inicjatywy pracownika lub pracodawcy. Praco-
dawca powinien, w miare mozliwosci, uwzglednic¢
wniosek pracownika dotyczgcy wykonywania pracy
w formie telepracy.

§ 4. Nie jest dopuszczalne powierzenie wykony-
wania pracy w formie telepracy na podstawie art. 42
§4.

Art. 675. [Wniosek o zaprzestanie pracy
w formie telepracy]

§ 1. W terminie 3 miesiecy od dnia podjecia
pracy w formie telepracy, zgodnie z art. 677 § 1
pkt 2, kazda ze stron moze wystgpic z wigzacym
wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pracy
w formie telepracy i przywrdcenie poprzednich
warunkow wykonywania pracy. Strony ustalajg
termin, od ktorego nastapi przywrdcenie poprzed-
nich warunkow wykonywania pracy, nie dfuzszy niz
30 dni od dnia otrzymania wniosku.

§ 2. Jezeli wniosek telepracownika zostanie
ztozony po uptywie terminu okreslonego w § 1,
pracodawca powinien — w miare mozliwosci
— uwzglednic ten wniosek.

§ 3. Po uptywie terminu okreslonego w § 1
przywrocenie przez pracodawce poprzednich
warunkow wykonywania pracy moze nastgpic
w trybie art. 42 § 1-3.

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

Brak zgody pracownika na zmiane warunkdw
wykonywania pracy, w przypadku okreslonym
w art. 677 § 3, a takze zaprzestanie wykonywania
pracy w formie telepracy na zasadach okreslonych
wart. 672, nie moga stanowic przyczyny uzasadniajg-
cej 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,
0 ktorej mowa w art. 29 § 3, obejmuje dodatkowo
€O najmniej:

1) okreslenie jednostki organizacyjnej pracodaw-
cy, w ktdrej strukturze znajduje sie stanowisko
pracy telepracownika,

2) wskazanie osoby lub organu, o ktorych mowa
w art. 3', odpowiedzialnych za wspotprace
7 telepracownikiem oraz upowaznionych do
przeprowadzania kontroli w miejscu wykony-
wania pracy.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w art. 677 § 1
Pkt 2, pracodawca przekazuje na pismie telepra-
cownikowi informacje okreslone w § 1 pkt 112,
najpozniej w dniu rozpoczecia przez niego wykony-
wania pracy w formie telepracy.

Art. 67", [Zasady telepracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) dostarczyc¢ telepracownikowi sprzet niezbed-
ny do wykonywania pracy w formie telepracy,
spetniajacy wymagania okreslone w rozdziale
IV dziatu dziesigtego,

2) ubezpieczy¢ sprzet,

3) pokryc koszty zwigzane z instalacjg, serwisem,
eksploatacjg i konserwacjg sprzetu,

4) zapewnic telepracownikowi pomoc technicz-
ng i niezbedne szkolenia w zakresie obstugi
sprzetu

— chyba ze pracodawca i telepracownik postanowig

inaczej, w odrebnej umowie, o ktdrej mowa w § 2.
§ 2. Pracodawca i telepracownik moga,

w odrebnej umowie, okreslic w szczegdlnosci:

1) Zzakres ubezpieczenia i zasady wykorzystywania
przez telepracownika sprzetu niezbednego do
wykonywania pracy w formie telepracy, stano-



wigcego wilasnosc telepracownika, spetniajace-

go wymagania okreslone w rozdziale 1V dziatu

aziesigtego;

2) zasady porozumiewania sig pracodawcy z telepra-
cownikiem, w tym sposob potwierdzania obecno-
Sci telepracownika na stanowisku pracy;

3) sposob i forme kontroli wykonywania pracy
przez telepracownika.

§ 3. W przypadku, o ktérym mowa w § 2
pkt 1, telepracownikowi przystuguje ekwiwalent
pieniezny w wysokosci okreslonej w porozumieniu
lub regulaminie, o ktorych mowa w art. 67°, lub
w umowie, o ktorej mowa w § 2. Przy ustalaniu
wysokosci ekwiwalentu bierze sie pod uwage
w szczegdlnosci normy zuzycia sprzetu, jego
udokumentowane ceny rynkowe oraz ilosc
wykorzystanego materiatu na potrzeby praco-
dawcy i jego ceny rynkowe.

Art. 67", [Ochrona danych]

§ 1. Pracodawca okresla zasady ochrony
danych przekazywanych telepracownikowi oraz
przeprowadza, w miare potrzeb, instruktaz i szkole-
nie w tym zakresie.

§ 2. Telepracownik potwierdza na pismie
zapoznanie sie z zasadami ochrony danych,
0 ktorych mowa w § 1, oraz jest obowigzany do
ich przestrzegania.

Art. 67'3. [Porozumiewanie sie pracodawcy
i telepracownika na odlegtosc]

Telepracownik i pracodawca przekazujg infor-
macje niezbedne do wzajemnego porozumiewania
sie za pomocg srodkdw komunikacji elektronicznej
albo podobnych srodkdw indywidualnego porozu-
miewania sie na odleglosc.

Art. 67'. [Kontrola telepracownika w miejscu
wykonywania pracy]

§ 1. Pracodawca ma prawo kontrolowac
wykonywanie pracy przez telepracownika w miejscu
wykonywania pracy.

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

1) wykonywania pracy,

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

3) w zakresie bezpieczeristwa i higieny pracy

— za uprzednig zgoda telepracownika wyrazong

na pismie, albo za pomocg srodkow komunikacji

elektronicznej, albo podobnych srodkow indywidu-
alnego porozumiewania sie na odleglosc.

§ 3. Pracodawca dostosowuje sposob przepro-
wadzania kontroli do miejsca wykonywania pracy
i charakteru pracy. Wykonywanie czynnosci kontrol-
nych nie moze naruszac¢ prywatnosci telepra-
cownika i jego rodziny ani utrudniac korzystania
Z pomieszczen domowych, w sposob zgodny z ich
przeznaczeniem.

§ 4. Pierwszg kontrole, w zakresie okreslonym
w § 2 pkt 3, przeprowadza sie, na wniosek telepra-
cownika, przed rozpoczeciem przez niego wykony-
wania pracy.

Art. 67'°. [Zakaz dyskryminaciji telepracownika]

§ 1. Telepracownik nie moze byc traktowany
mniej korzystnie w zakresie nawigzania i rozwig-
zania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych niz inni
pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub
podobnej pracy, uwzgledniajac odrebnosci zwigza-
ne z warunkami wykonywania pracy w formie
telepracy.

§ 2. Pracownik nie moze byc w jakikolwiek sposob
dyskryminowany z powodu podjecia pracy w formie
telepracy, jak rowniez odmowy podjecia takiej pracy.

Art. 67'. [Prawa telepracownika]

Pracodawca umozliwia telepracownikowi,
na zasadach przyjetych dla ogdtu pracownikow,
przebywanie na terenie zakladu pracy, kontakto-
wanie sie z innymi pracownikami oraz Korzystanie
z pomieszczen i urzadzen pracodawcy, z zakfado-
wych obiektdw socjalnych i prowadzonej dziatal-
nosci socjalnej.

Art. 67'7. [Obowigzki pracodawcy wzgledem
telepracownika]

Jezeli praca jest wykonywana w domu telepra-
cownika, pracodawca realizuje wobec niego,
w zakresie wynikajgcym z rodzaju i warunkow
wykonywanej pracy, obowigzki okreslone w dziale
aziesigtym, z wylgczeniem:

1) obowigzku dbatosci o bezpieczny i higieniczny

stan pomieszczeri pracy, okreslonego w art. 212

Dkt 4;

2) obowigzkow okreslonych w rozdziale Ill tego
dziatu;

3) obowigzku zapewnienia odpowiednich
urzgdzen higieniczno-sanitarnych, okreslone-

go w art. 233.



Rozdziat lict”
Praca zdalna

Art. 678, [Definicja pracy zdalnej]

Praca moze by¢ wykonywana catkowicie lub
cze$ciowo w miejscu wskazanym przez pracownika
i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawcag, w tym
pod adresem zamieszkania pracownika, w szcze-
golnosci z wykorzystaniem srodkéw bezposrednie-
go porozumiewania si¢ na odlegto$¢ (praca zdalna).

Art. 67'°. [Wykonywanie pracy zdalnej]

§ 1. Uzgodnienie migdzy stronami umowy o pra-
ce dotyczace wykonywania pracy zdalnej przez
pracownika moze nastgpié:

1) przy zawieraniu umowy o prace albo

2) w trakcie zatrudnienia.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 2,
uzgodnienie moze byé dokonane z inicjatywy pra-
codawcy albo na wniosek pracownika ztozony w po-
staci papierowej lub elektronicznej. Przepisu art. 29
§ 4 nie stosuje sig.

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

1) w okresie obowigzywania stanu nadzwyczaj-
nego, stanu zagrozenia epidemicznego albo
stanu epidemii oraz w okresie 3 miesigcy po
ich odwotaniu lub

2) w okresie, w ktorym zapewnienie przez praco-
dawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy w dotychczasowym miejscu pracy pra-
cownika nie jest czasowo mozliwe z powodu
dziatania sity wyzszej

- jezeli pracownik ztozy bezposrednio przed wyda-

niem polecenia o$wiadczenie w postaci papierowej

lub elektronicznej, ze posiada warunki lokalowe

i techniczne do wykonywania pracy zdalne;.

§ 4. Pracodawca moze w kazdym czasie cofngé
polecenie wykonywania pracy zdalnej, o ktérym
mowa w § 3, z co najmniej dwudniowym uprze-
dzeniem.

§ 5. W przypadku zmiany warunkéw lokalowych
i technicznych uniemozliwiajacej wykonywanie pra-
cy zdalnej pracownik informuje o tym niezwlocz-
nie pracodawce. W takim przypadku pracodawca
niezwtocznie cofa polecenie wykonywania pracy
zdalne;.

§ 6. Pracodawca jest obowigzany uwzglednié
wniosek pracownika, o ktérym mowa w art. 142" § 1
pkt 2 i 3, pracownicy w ciazy, pracownika wycho-
wujgcego dziecko do ukonczenia przez nie 4. roku
zycia, a takze pracownika sprawujgcego opieke
nad innym cztonkiem najblizszej rodziny lub inng
osobg pozostajgcg we wspolnym gospodarstwie
domowym, posiadajgcymi orzeczenie o niepetno-
sprawnosci albo orzeczenie o znacznym stopniu
niepetnosprawnosci, o0 wykonywanie pracy zdal-
nej, chyba Ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na
organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej
przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzgled-
nienia wniosku pracodawca informuje pracownika
w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie
7 dni roboczych od dnia ztozenia wniosku przez
pracownika.

§ 7. Przepis § 6 stosuje si¢ do pracownikow,
o ktérych mowa w art. 142' § 1 pkt 2i 3, rowniez po
ukonhczeniu przez dziecko 18. roku zycia.

Art. 67%. [Porozumienie w sprawie wykonywa-
nia pracy zdalnej]

§ 1. Zasady wykonywania pracy zdalnej okresla
sie w porozumieniu zawieranym migdzy pracodaw-
ca i zaktadowa organizacja zwiazkowa, a w przy-
padku gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna
zaktadowa organizacja zwigzkowa — w porozumie-
niu migdzy pracodawcg a tymi organizacjami.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci
porozumienia z wszystkimi zaktadowymi organiza-
cjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tresé
porozumienia z organizacjami zwigzkowymi repre-
zentatywnymi 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 przed-
stawienia projektu porozumienia przez pracodaw-
ce nie dojdzie do zawarcia porozumienia zgodnie
z § 1 albo 2, pracodawca okresla zasady wykony-
wania pracy zdalnej w regulaminie, uwzgledniajac
ustalenia podjete z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi w toku uzgadniania porozumienia.

§ 4. Jezeli u danego pracodawcy nie dziatajg
zaktadowe organizacje zwigzkowe, pracodawca
okresla zasady wykonywania pracy zdalnej w re-

1 Zmiana zostala wprowadzona przez art. 1 pkt 2 ustawy z 1 grudnia 2022 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw (ustawa w dniu oddania publikacji do druku oczekiwata na podpis prezydenta). Wejdzie
w zycie po uptywie 2 miesiecy od publikaciji tej ustawy w Dzienniku Ustaw.



gulaminie po konsultacji z przedstawicielami pra-

cownikéw wytonionymi w trybie przyjetym u danego

pracodawcy.

§ 5. Wykonywanie pracy zdalnej jest dopusz-
czalne takze w przypadku, gdy nie zostato zawar-
te porozumienie, o ktérym mowa w § 1 albo 2,
albo nie zostat wydany regulamin, o ktérym mowa
w § 3 albo 4. W takim przypadku pracodawca okre-
$la zasady wykonywania pracy zdalnej odpowiednio
w poleceniu wykonywania pracy zdalnej, o ktérym
mowa w art. 67'° § 3, albo w porozumieniu zawar-
tym z pracownikiem.

§ 6. W porozumieniu, o ktbrym mowaw § 12,
oraz regulaminie, o ktérym mowa w § 3 i 4, okresla
sie w szczegolnosci:

1) grupe lub grupy pracownikéw, ktérzy moga byé
objeci praca zdalng;

2) zasady pokrywania przez pracodawce kosztéw,
o ktorych mowa w art. 672 § 1 pkt 2 lub 3;

3) zasady ustalania ekwiwalentu pienigeznego,
o ktorym mowa w art. 672 § 3, lub ryczattu,
0 ktérym mowa w art. 67% § 4;

4) zasady porozumiewania sig pracodawcy i pra-
cownika wykonujgcego prace zdalng, w tym
sposob potwierdzania obecnosci na stanowisku
pracy przez pracownika wykonujgcego prace
zdalng;

5) zasady kontroli wykonywania pracy przez pra-
cownika wykonujacego prace zdalna;

6) zasady kontroli w zakresie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy;

7) zasady kontroli przestrzegania wymogéw w za-
kresie bezpieczenstwa i ochrony informaciji,
w tym procedur ochrony danych osobowych;

8) zasady instalacji, inwentaryzacji, konserwaciji,
aktualizacji oprogramowania i serwisu powie-
rzonych pracownikowi narzedzi pracy, w tym
urzadzen technicznych.

§ 7. Do polecenia, o ktérym mowa w art. 67'°
§ 3, oraz porozumienia, o ktérym mowa w § 5 zda-
nie drugie, stosuje sie¢ odpowiednio § 6 pkt 2-8.

Art. 67%'. [Informacja o warunkach zatrudnienia
dla pracownikéw zdalnych]

§ 1. W przypadku wykonywania pracy zdalnej
na podstawie art. 67'° § 1 pkt 1 informacja, o kt6-
rej mowa w art. 29 § 3, obejmuje dodatkowo co
najmniej:

1) okreslenie jednostki organizacyjnej praco-
dawcy, w ktorej strukturze znajduje sig stano-

wisko pracy pracownika wykonujgcego prace

zdalng;

2) wskazanie osoby lub organu, o ktérych mowa

w art. 3!, odpowiedzialnych za wspotprace

z pracownikiem wykonujacym prace zdalng

oraz upowaznionych do przeprowadzania

kontroli w miejscu wykonywania pracy zdal-
nej.

§ 2. W przypadku wykonywania pracy zdalnej
na podstawie art. 67'° § 1 pkt 2 oraz § 3 pracodaw-
ca przekazuje pracownikowi informacije okreslone
w § 1, w postaci papierowej lub elektronicznej, naj-
pbzniej w dniu rozpoczecia przez niego wykonywa-
nia pracy zdalnej.

Art. 672, [Zaprzestanie pracy zdalnej]

§ 1. W przypadku podjgcia pracy zdalnej zgod-
nie z art. 67 § 1 pkt 2 kazda ze stron umowy
0 prace moze wystgpi¢ z wigzgcym wnioskiem,
ztlozonym w postaci papierowej lub elektronicz-
nej, o zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej
i przywrocenie poprzednich warunkéw wykony-
wania pracy. Strony ustalajg termin przywrécenia
poprzednich warunkéw wykonywania pracy, nie
dtuzszy niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku.
W razie braku porozumienia przywrécenie po-
przednich warunkéw wykonywania pracy naste-
puje w dniu nastepujgcym po uptywie 30 dni od
dnia otrzymania wniosku.

§ 2. Pracodawca nie moze wystapi¢ z wigzg-
cym wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pra-
cy zdalnej i przywrocenie poprzednich warunkow
wykonywania pracy przez pracownika, o ktorym
mowa w art. 67'° § 6 i 7, chyba Ze dalsze wykony-
wanie pracy zdalnej nie jest mozliwe ze wzgledu na
organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej
przez pracownika.

Art. 67%. [Zakaz wypowiedzenia umowy
z powodu wystapienia lub zaprzestania pracy
zdalnej]

Odmowa wyrazenia przez pracownika zgo-
dy na zmiane warunkow wykonywania pracy
w przypadku okreslonym w art. 67'° § 1 pkt 2,
wystagpienie z wnioskiem o wykonywanie pra-
cy zdalnej przez pracownika, o ktérym mowa
w art. 67'°§ 6 i 7, a takze zaprzestanie wykony-
wania pracy zdalnej na zasadach okreslonych
w art. 672 nie mogg stanowi¢ przyczyny uza-
sadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce
umowy o prace.



Art. 6724, [Obowigzki pracodawcy wobec pra-
cownika pracujgcego zdalnie]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace
zdalng materialy i narzedzia pracy, w tym urza-
dzenia techniczne, niezbgdne do wykonywania
pracy zdalnej;

2) zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace
zdalng instalacje, serwis, konserwacje narzedzi
pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbed-
nych do wykonywania pracy zdalnej lub pokry¢
niezbedne koszty zwigzane z instalacja, serwi-
sem, eksploatacjg i konserwacjg narzedzi pra-
cy, w tym urzadzen technicznych, niezbgdnych
do wykonywania pracy zdalnej, a takze pokry¢
koszty energii elektrycznej oraz ustug teleko-
munikacyjnych niezbednych do wykonywania
pracy zdalnej;

3) pokry¢ inne koszty niz koszty okreslone w pkt 2
bezposrednio zwigzane z wykonywaniem pra-
cy zdalnej, jezeli zwrot takich kosztow zostat
okreslony w porozumieniu, o ktérym mowa
w art. 672 § 1 i 2, regulaminie, o ktorym mowa
w art. 67%° § 3 i 4, poleceniu, o ktbrym mowa
w art. 67" § 3, albo porozumieniu, o ktérym
mowa w art. 67 § 5 zdanie drugie;

4) zapewni¢ pracownikowi wykonujagcemu prace
zdalng szkolenia i pomoc techniczng niezbgdne
do wykonywania tej pracy.

§ 2. Strony moga ustali¢ zasady wykorzystywa-
nia przez pracownika wykonujacego prace zdal-
ng materiatéw i narzedzi pracy, w tym urzadzen
technicznych, niezbednych do wykonywania pra-
cy zdalnej, niezapewnionych przez pracodawce,
spetniajgcych wymagania okreslone w rozdziale
IV dziatu dziesigtego.

§ 3. W przypadku, o ktérym mowa w § 2, pra-
cownikowi wykonujgcemu prace zdalng przystu-
guje ekwiwalent pienigzny w wysokosci ustalonej
z pracodawca.

§ 4. Obowigzek pokrycia kosztéw, o ktérych
mowa w § 1 pkt 2 i 3, albo wyptaty ekwiwalentu,
o ktérym mowa w § 3, moze by¢ zastgpiony obo-
wigzkiem wyptaty ryczattu, ktérego wysoko$¢ od-
powiada przewidywanym kosztom ponoszonym
przez pracownika w zwigzku z wykonywaniem pra-
cy zdalnej.

§ 5. Przy ustalaniu wysokosci ekwiwalentu albo
ryczattu bierze sie pod uwage w szczegodlnosci

normy zuzycia materiatéw i narzedzi pracy, w tym
urzadzen technicznych, ich udokumentowane ceny
rynkowe oraz ilo§¢ materiatu wykorzystanego na
potrzeby pracodawcy i ceny rynkowe tego materia-
tu, a takze normy zuzycia energii elekirycznej oraz
koszty ustug telekomunikacyjnych.

Art. 67%. [Zwolnienie z pdof]

Zapewnienie pracownikowi wykonujagcemu pra-
ce zdalng przez pracodawce materiatéw i narzedzi
pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych
do wykonywania pracy zdalnej, pokrycie kosztow
zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej przez
pracownika i wyptata ekwiwalentu pienigznego lub
ryczattu nie stanowig przychodu w rozumieniu prze-
pisow ustawy z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku
dochodowym od osob fizycznych (Dz.U. z 2021 r.
poz. 1128, z p6zn. zm.).

Art. 67%. [Ochrona danych osobowych]

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

§ 2. Pracownik wykonujgcy prace zdalng po-
twierdza w postaci papierowej lub elektronicznej
zapoznanie sie z procedurami, o ktérych mowa
w § 1, oraz jest obowigzany do ich przestrzegania.

Art. 677, [Przekazywanie informaciji]

Pracownik wykonujgcy prace zdalng i praco-
dawca przekazujg informacje niezbedne do wza-
jemnego porozumiewania si¢ za pomocg srodkéw
bezposredniego porozumiewania sig na odlegtosé
lub w inny sposéb uzgodniony z pracodawcg.

Art. 67%. [Kontrola pracy zdalnej]

§ 1. Pracodawca ma prawo przeprowadzaé kon-
trole wykonywania pracy zdalnej przez pracownika,
kontrole w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
lub kontrolg przestrzegania wymogoéw w zakresie
bezpieczenstwa i ochrony informacji, w tym proce-
dur ochrony danych osobowych, na zasadach okre-
slonych w porozumieniu, o ktérym mowa w art. 672
§ 1 2, regulaminie, o ktérym mowa w art. 672 § 3
i 4, poleceniu, o ktérym mowa w art. 67'° § 3, albo
w porozumieniu, o ktérym mowa w art. 672 § 5 zda-
nie drugie. Kontrole przeprowadza sie w porozumie-
niu z pracownikiem w miejscu wykonywania pracy
zdalnej w godzinach pracy pracownika.

§ 2. Pracodawca dostosowuije sposo6b przepro-
wadzania kontroli do miejsca wykonywania pracy
zdalnej i jej rodzaju. Wykonywanie czynnosci kon-



trolnych nie moze narusza¢ prywatnosci pracow-
nika wykonujgcego prace zdalng i innych oséb ani
utrudnia¢ korzystania z pomieszczeh domowych
w spos6b zgodny z ich przeznaczeniem.

§ 3. Jezeli pracodawca w trakcie kontroli pracy
zdalnej, o ktorej mowa w art. 67'° § 1 pkt 2, stwier-
dzi uchybienia w przestrzeganiu przepiséw i zasad
w zakresie bezpieczenhstwa i higieny pracy okreslo-
nych w informacji, o ktérej mowa w art. 67°' § 5, lub
W przestrzeganiu wymogow w zakresie bezpieczen-
stwa i ochrony informacji, w tym procedur ochrony
danych osobowych, zobowigzuje pracownika do
usunigcia stwierdzonych uchybien we wskazanym
terminie albo cofa zgode na wykonywanie pracy
zdalnej przez tego pracownika. W przypadku wyco-
fania zgody na wykonywanie pracy zdalnej pracow-
nik rozpoczyna prace w dotychczasowym miejscu
pracy w terminie okre$lonym przez pracodawce.

Art. 67%. [Zakaz dyskryminacji pracownikéw
pracujacych zdalnie]

§ 1. Pracownik wykonujacy prace zdalng nie
moze by¢ traktowany mniej korzystnie w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warun-
kéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych niz inni pracownicy zatrudnieni przy takiej
samej lub podobnej pracy, z uwzglednieniem od-
rebnosci zwigzanych z warunkami wykonywania
pracy zdalnej.

§ 2. Pracownik nie moze by¢ w jakikolwiek spo-
s6b dyskryminowany z powodu wykonywania pracy
zdalnej, jak rowniez z powodu odmowy wykonywa-
nia takiej pracy.

Art. 67%. [Uprawnienia pracownika pracujace-
go zdalnie]

Pracodawca umozliwia pracownikowi wyko-
nujgcemu prace zdalng przebywanie na terenie
zakfadu pracy, kontaktowanie sig z innymi pracow-
nikami oraz korzystanie z pomieszczer i urzagdzen
pracodawcy, zaktadowych obiektéw socjalnych
i prowadzonej dziatalnosci socjalnej — na zasadach
przyjetych dla ogétu pracownikéw.

Art. 67°'. [Obowiazki pracodawcy w zakresie
bhp wobec pracownikéw zdalnych]

§ 1. Pracodawca realizuje w stosunku do pra-
cownika w czasie wykonywania przez niego pracy
zdalnej obowiazki w zakresie wynikajacym z ro-
dzaju i warunkéw wykonywanej pracy okreslone
w dziale dziesigtym, z wytgczeniem obowigzkow

okreslonych w art. 208 § 1, art. 209', art. 212 pkt 1

i 4, art. 213, art. 214, art. 232 i art. 233.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w art. 67
§ 1 pkt 1, szkolenie wstepne w dziedzinie bezpie-
czenstwa i higieny pracy osoby przyjmowanej do
pracy na stanowisko administracyjno-biurowe moze
by¢ przeprowadzone w catosci za posrednictwem
srodkoéw komunikacji elektronicznej. Pracownik
potwierdza w postaci papierowej lub elektronicznej
ukonczenie szkolenia.

§ 3. W przypadku wykonywania przez pracow-
nika pracy zdalnej przepisu art. 237° § 22 nie sto-
suje sie.

§ 4. Praca zdalna nie obejmuje prac:

1) szczegodlnie niebezpiecznych;

2) w wyniku ktérych nastepuje przekroczenie do-
puszczalnych norm czynnikéw fizycznych okre-
Slonych dla pomieszczen mieszkalnych;

3) zczynnikami chemicznymi stwarzajgcymi zagro-
zenie, o ktérych mowa w przepisach w sprawie
bezpieczenstwai higieny pracy zwigzanej z wy-
stepowaniem czynnikéw chemicznych w miej-
Scu pracy;

4) zwigzanych ze stosowaniem lub wydzielaniem
sie szkodliwych czynnikow biologicznych, sub-
stancji radioaktywnych oraz innych substancji
lub mieszanin wydzielajgcych ucigzliwe zapa-
chy;

5) powodujgcych intensywne brudzenie.

§ 5. Przy ocenie ryzyka zawodowego pracow-
nika wykonujacego prace zdalng uwzglednia sie
w szczegolnosci wplyw tej pracy na wzrok, uktad
migsniowo-szkieletowy oraz uwarunkowania psy-
chospoteczne tej pracy. Na podstawie wynikow
tej oceny pracodawca opracowuje informacje za-
wierajgca:

1) zasady i sposoby wtasciwej organizacji stanowi-
ska pracy zdalnej, z uwzglednieniem wymagan
ergonomii;

2) zasady bezpiecznego i higienicznego wykony-
wania pracy zdalnej;

3) czynnosci do wykonania po zakonczeniu wy-
konywania pracy zdalnej;

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

Pracodawca moze sporzadzi¢ uniwersalng oce-
ne ryzyka zawodowego dla poszczegéinych grup
stanowisk pracy zdalne;.



§ 6. Przed dopuszczeniem do wykonywania pra-
cy zdalnej pracownik potwierdza w o$wiadczeniu
sktadanym w postaci papierowej lub elektronicz-
nej zapoznanie sig z przygotowang przez praco-
dawce oceng ryzyka zawodowego oraz informacjg
zawierajgcg zasady bezpiecznego i higienicznego
wykonywania pracy zdalnej oraz zobowigzuje sig
do ich przestrzegania.

§ 7. Dopuszczenie pracownika do wykonywania
pracy zdalnej jest uzaleznione od ztozenia przez
pracownika o$wiadczenia w postaci papierowej lub
elektronicznej, zawierajacego potwierdzenie, ze na
stanowisku pracy zdalnej w miejscu wskazanym
przez pracownika i uzgodnionym z pracodawcag
sg zapewnione bezpieczne i higieniczne warunki
tej pracy.

§ 8. Pracownik organizuje stanowisko pracy
zdalnej, uwzgledniajac wymagania ergonomii.

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

§ 10. Ogledzin miejsca wypadku dokonuje si¢
po zgtoszeniu wypadku przy pracy zdalnej, w ter-
minie uzgodnionym przez pracownika albo jego
domownika, w przypadku gdy pracownik ze wzgle-
du na stan zdrowia nie jest w stanie uzgodnic tego
terminu, i cztonkéw zespotu powypadkowego.
Zespot powypadkowy moze odstgpi¢ od dokony-
wania ogledzin miejsca wypadku przy pracy zdalnej,
jezeli uzna, ze okolicznosci i przyczyny wypadku nie
budzg jego watpliwosci.

Art. 67%. [Forma skfadania wnioskéow]

W przypadku wykonywania pracy zdalnej wnios-
ki pracownika, dla ktérych przepisy kodeksu lub in-
nych ustaw lub aktéw wykonawczych, okreslajgcych
prawa i obowigzki z zakresu prawa pracy, wymagaja
formy pisemnej, moga by¢ ztozone w postaci pa-
pierowej lub elektroniczne;.

Art. 67%. [Okazjonalna praca zdalna]

§ 1. Praca zdalna moze by¢ wykonywana oka-
zjonalnie, na wniosek pracownika ztozony w postaci
papierowej lub elektronicznej, w wymiarze nieprze-
kraczajgcym 24 dni w roku kalendarzowym.

§ 2. Do pracy zdalnej, o ktorej mowa w § 1, nie
stosuje sie przepisow art. 67'°-67% oraz art. 67°' § 3.

§ 3. Kontrola wykonywania pracy zdalnej, o kto-
rej mowa w § 1, kontrola w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy lub kontrola przestrzegania
wymogoéw w zakresie bezpieczenstwa i ochrony

informaciji, w tym procedur ochrony danych oso-
bowych, odbywa sie na zasadach ustalonych z pra-
cownikiem.

Art. 67%. [Inna forma zatrudnienia niz stosu-
nek pracy]

Przepisy niniejszego rozdziatu stosuije sig takze
do stosunkéw pracy nawigzanych na innej podsta-
wie niz umowa o prace.

Rozdziat lll
Stosunek pracy
na podstawie powotania, wyboru,
mianowania oraz spotdzielczej
umowy o prace

Oddziat 1
Stosunek pracy na podstawie
powotania

Art. 68. [Nawigzanie stosunku pracy]

§ 1. Stosunek pracy nawigzuije sie na podstawie
powotania w przypadkach okreslonych w odrebnych
przepisach.

§ 1'. Stosunek pracy, o ktorym mowa w § 1,
nawigzuje sie na czas nieokreslony, a jezeli na
podstawie przepisow szczegodlnych pracownik
zostat powotany na czas okreslony, stosunek pracy
nawigzuje sie na okres objety powotaniem.

§ 2. (uchylony)

Art. 68'. [Konkurs]

Powotanie moze by¢ poprzedzone konkur-
sem, chocby przepisy szczegolne nie przewidy-
waly wymogu wytonienia kandydata na stanowisko
wyfgcznie w wyniku konkursu.

Art. 682 [Termin i forma nawigzania stosunku
pracy]

§ 1. Stosunek pracy na podstawie powotania
nawigzuje sie w terminie okreslonym w powotaniu,
a jezeli termin ten nie zostat okreslony — w dniu
doreczenia powotania, chyba ze przepisy szcze-
godlne stanowig inacze;.

§ 2. Powotanie powinno by¢ dokonane na
pismie.

Art. 68°. [Rozwigzanie poprzedniego stosun-
ku pracy]

Jezeli pracownik powotany na stanowisko
w wyniku konkursu pozostaje w stosunku pracy
zinnym pracodawcg i obowigzuje go trzymiesiecz-
ny okres wypowiedzenia, moze on rozwigzac ten
stosunek za jednomiesiecznym wypowiedzeniem.



Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie pocigga
za sobg skutki, jakie przepisy prawa pracy wigzg
Z rozwigzaniem umowy o prace przez pracodawce
za wypowiedzeniem.

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

Jezeli przepisy niniejszego oddziatu nie stano-
wig inaczej, do stosunku pracy na podstawie
powotania stosuje sie przepisy dotyczgce umowy
0 prace na czas nieokreslony, z wytaczeniem przepi-
sow regulujgeych:

1) tryb postgpowania przy rozwigzywaniu umaow

0 prace;

2) rozpatrywanie sporow ze stosunku pracy

w czesci dotyczacej orzekania:

a) o bezskutecznosci wypowiedzen,

b) (uchylona)

C) O przywracaniu do pracy.

Art. 70. [Odwotanie ze stanowiska]

§ 1. Pracownik zatrudniony na podstawie
powotania moze by¢ w kazdym czasie — niezwtocz-
nie lub w okreslonym terminie — odwotany ze stano-
wiska przez organ, ktory go powotat. Dotyczy to
rowniez pracownika, ktéry na podstawie przepisow
szczegolnych zostat powotany na stanowisko na
czas okreslony.

§ 1'. Odwotanie powinno by¢ dokonane na
pismie.

§ 12. Stosunek pracy z pracownikiem
odwotanym ze stanowiska rozwigzuje sie na
zasadach okreslonych w przepisach niniejszego
oddziatu, chyba ze przepisy szczegdlne stano-
wig inaczej.

§ 2. Odwotanie jest rownoznaczne z wypowie-
dzeniem umowy o prace. W okresie wypowiedzenia
pracownik ma prawo do wynagrodzenia w wysoko-
$ci przystugujacej przed odwotaniem.

§ 3. Odwotanie jest réwnoznaczne z rozwia-
zaniem umowy 0 prace bez wypowiedzenia, jezeli
nastgpito z przyczyn, o ktérych mowa w art. 52
lub 53.

Art. 71. [Zatrudnienie w okresie wypowie-
dzenia]

Na wniosek lub za zgoda pracownika praco-
dawca moze zatrudni¢ go w okresie wypowiedze-
nia przy innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na
jego kwalifikacje zawodowe, a po uptywie okresu
wypowiedzenia zatrudni¢ na uzgodnionych przez
strony warunkach pracy i ptacy.

Art. 72. [Odwotanie w sytuacjach szczegol-
nych]

§ 1. Jezeli odwotanie nastgpito w okresie uspra-
wiedliwionej nieobecnosci w pracy, bieg wypowie-
dzenia rozpoczyna sie po uptywie tego okresu.
Jezeli jednak usprawiedliwiona nieobecnosc trwa
diuzej niz okres przewidziany w art. 53 § 12, organ,
ktéry pracownika powotaf, moze rozwigza¢ stosu-
nek pracy bez wypowiedzenia.

§ 2. W razie odwolania pracownicy w okresie
cigzy, organ odwotujgcy jest obowigzany zapewnic
jej inng prace, odpowiednig ze wzgledu na jej kwali-
fikacje zawodowe, przy czym przez okres rowny
okresowi wypowiedzenia pracownica ma prawo do
wynagrodzenia w wysokosci przystugujacej przed
odwotaniem. Jezeli jednak pracownica nie wyrazi
zgody na podijecie innej pracy, stosunek pracy ulega
rozwigzaniu z uptywem okresu rownego okresowi
wypowiedzenia, ktérego bieg rozpoczyna sie od
dnia zaproponowania na pismie innej pracy.

§ 3. Przepis § 2 stosuje sie odpowiednio w razie
odwotania pracownika, ktdremu brakuje nie wiecej
niz 2 lata do nabycia prawa do emerytury z Fundu-
szu Ubezpieczen Spotecznych.

§ 4. W razie naruszenia przepisow § 1-3,
pracownikowi przystuguje prawo odwotania do
sadu pracy.

Oddziat 2
Stosunek pracy
na podstawie wyboru

Art. 73. [Wybor pracownika]

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

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

Art. 74. [Urlop bezptatny]

Pracownik pozostajgcy w zwigzku z wyborem
na urlopie bezptatnym ma prawo powrotu do
pracy u pracodawcy, ktory zatrudniat go w chwili
wyboru, na stanowisko réwnorzedne pod wzgledem
wynagrodzenia z poprzednio zajmowanym, jezeli
zgtosi swoj powrdt w ciggu 7 dni od rozwigzania
stosunku pracy z wyboru. Niedotrzymanie tego
warunku powoduje wygasniecie stosunku pracy,
chyba ze nastgpito z przyczyn niezaleznych od
pracownika.



Art. 75. [Odprawa]

Pracownikowi, ktdry nie pozostawat w zwigzku
z wyborem na urlopie bezptatnym, przystuguje odpra-
wa w wysokosci jednomiesiecznego wynagrodzenia.

Oddziat 3
Stosunek pracy na podstawie
mianowania

Art. 76. [Nawigzanie stosunku pracy na
podstawie mianowania]

Stosunek pracy nawigzuje sie na podstawie
mianowania w przypadkach okreslonych w odreb-
nych przepisach.

Oddziat 4
Stosunek pracy na podstawie
spoétdzielczej umowy o prace

Art. 77. [Nawigzanie stosunku pracy na
podstawie spotdzielczej umowy o prace]

§ 1. Stosunek pracy miedzy spoétdzielnig pracy
a jej cztonkiem nawigzuije sie przez spotdzielcza
umowe O prace.

§ 2. Stosunek pracy na podstawie spétdzielcze;
umowy o prace reguluje ustawa — Prawo spotdziel-
cze, a w zakresie nieuregulowanym odmiennie tg
ustawg stosuje sig odpowiednio przepisy Kodeksu
pracy.

KOMENTARZ Dziat Il. Stosunek pracy

Stosunek pracy moze zosta¢ zawarty na podstawie umowy o prace, powotania, mianowania, wy-
boru lub spotdzielczej umowy o prace. O tym, czy strony danej umowy tgczy stosunek pracy, de-
cyduje charakter i sposob wykonywania pracy oraz tres¢ zawartej umowy, a nie sama jej nazwa.

Warunki przesgdzajgce o tym, ze zawarta umowa jest umowg o prace (muszg by¢ spet-
nione tacznie)

Warunki wtasciwe dla umowy o prace Charakterystyka

praca okreslonego rodzaju w tym przypadku chodzi o prace zwigzang z wykonywaniem czynno$ci

na oznaczonym stanowisku, np. sprzedawcy, ksiegowej, portiera itp.

praca na rzecz pracodawcy i pod jego
kigrownictwem

pracownik nie ponosi odpowiedzialno$ci za wyniki tej pracy i dziata
na ryzyko pracodawcy, ktoremu jest podporzadkowany i zobowigzany
do wypetniania jego polecen; nie moze zatem samodzielnie kierowa¢
swojg pracg i podlega ciagtej lub okresowej kontroli pracodawcy albo
jego przedstawicieli

praca w okreslonym migjscu i czasie pracownik nie moze dowolnie ksztattowa¢ swojego czasu pracy oraz
decydowac o miejscu jej wykonywania, jest uzalezniony np. od lokalu
pracodawcy i godzin jego otwarcia; to pracodawca wyznacza mu miej-

sce i godziny pracy, w ktorych praca jest wykonywana

praca za wynagrodzeniem pracownik za swojg prace otrzymuje wynagrodzenie; w umowie 0 prace

nie mozna ustali¢, ze jest to praca nieodpfatna

Zatrudnienie pracownika we wskazanych powyzej warunkach przesgdza o istnieniu miedzy strona-
mi stosunku pracy (art. 22 § 1 Kodeksu pracy). W takim przypadku wola stron jest bez znaczenia.
Spetniajac bowiem powyzsze warunki wykonywania pracy, strony sg zobowigzane do zawarcia
umowy O prace, a nie np. umowy o dzieto czy zlecenia. Czesto zdarza sie, ze pracodawcy w celu
zmniejszenia kosztéw pracy (pozbawiajgc pracownika ptatnych urlopow wypoczynkowych, wy-
nagrodzenia za czas choroby itd.) zawierajg umowy cywilnoprawne w sytuacji, gdy warunki i cha-
rakter Swiadczonej pracy wskazujg na konieczno$¢ zawarcia umowy o prace. Takie postepowanie
pracodawcy jest niedopuszczalne, stanowi obejscie prawa i tym samym wykroczenie przeciwko
prawom pracownika zagrozone grzywna w wysokosci od 1000 zt do 30 000 zt.



Udostepnianie danych osobowych

Przepisy prawa pracy wskazujg, jakich wytgcznie danych pracodawca moze zgdac od osoby po-
dejmujacej prace oraz od pracownika. Przepisy Kodeksu pracy zostaty w tym zakresie dostoso-
wane do wymagan rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwiet-
nia 2016 r. w sprawie ochrony 0sob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogodine
rozporzadzenie o ochronie danych, tzw. RODO).

Pracodawca moze zgdac od kandydata do pracy podania:
imienia (imion) i nazwiska,

daty urodzenia,

danych kontaktowych wskazanych przez takg osobe,
wyksztatcenia,

kwalifikacji zawodowych,

przebiegu dotychczasowego zatrudnienia.

Pracodawca nie moze wiec zgdac od tej osoby innych danych, np. o stanie cywilnym czy rodzinnym.

Warto jednak pamietac, ze dane osobowe, takie jak wyksztalcenie, kwalifikacje zawodowe oraz
przebieg dotychczasowego zatrudnienia, mozna pobiera¢ przed zatrudnieniem pracownika tylko
wowczas, gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym
stanowisku. W przeciwnym razie moga by¢ one przetwarzane dopiero po zatrudnieniu pracownika.

Warto przy tym zwroci¢ uwage na wzoér skierowania na profilaktyczne badania lekarskie. W czesci
dotyczgcej podania numeru PESEL mozna wpisa¢ ten numer tylko w stosunku do pracownikow
kierowanych na okresowe lub kontrolne badania profilaktyczne. W przypadku osob kierowanych na
badania wstepne nalezy w tym miejscu wpisywac ich date urodzenia. Wynika to wprost z instrukciji
wypetniania skierowania na badania lekarskie i jest zgodne z przepisami Kodeksu pracy regulujg-
cymi, jakie dane osobowe pracodawca moze odbiera¢ od pracownika przed jego zatrudnieniem,
a jakie po podpisaniu z nim umowy o prace. To samo dotyczy adresu zamieszkania kandydata.
Adres moze by¢ przetwarzany dopiero po zatrudnieniu kandydata.

Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie o$wiadczenia np. w kwestio-
nariuszu osobowym lub w inny sposob, np. przez okazanie dowodu osobistego. Kwestionariusz
osobowy nie jest dokumentem obowigzkowym, a pracodawca, kiéry chce go stosowac, musi
opracowac swoj wiasny wzor, dostosowany w zakresie danych osobowych do obowigzujgcych
przepisow.

Po zatrudnieniu danej osoby, oprocz podanych wyzej danych, pracodawca ma prawo domagac

sig rowniez:

m adresu zamieszkania,

m numeru PESEL, a w razie jego braku — rodzaju i numeru dokumentu potwierdzajgcego tozsa-
mos¢,

® innych danych osobowych pracownika, a takze danych osobowych dzieci pracownika i innych
czionkdw jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na
korzystanie przez pracownika ze szczegolnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy,

m informacji o wyksztalceniu i przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniafa podsta-
wa do ich zgdania od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie,

® numeru rachunku ptatniczego, jezeli pracownik nie ztozyt wniosku o wyptate wynagrodzenia do
rak wtasnych.

Zatem obecnie pracodawca nie moze zgdac od pracownika imion rodzicow, ktdre nie mogag byc¢ juz
przetwarzane ani przed zatrudnieniem pracownika, ani po jego zatrudnieniu. Roéwniez informacija
0 miejscu zamieszkania nie jest dla pracodawcy dostepna przed zatrudnieniem pracownika. Da-
nych o tym, gdzie pracownik mieszka, pracodawca moze wymagac dopiero po jego zatrudnieniu.



Poza tymi danymi pracodawca moze zgda¢ od pracownika podania innych danych osobowych,
gdy jest to niezbedne do wypetniania obowigzku pracodawcy natozonego przepisem prawa. Nie-
watpliwie w tym przypadku chodzi o dodatkowe dane wynikajgce z przepiséw powszechnie obo-
wigzujgcych, np. dane o niekaralnosci wymagane przyktadowo od nauczycieli czy pracownikow
samorzgdowych zatrudnianych na stanowiskach urzedniczych.

Zgoda na przetwarzanie danych osobowych

Konieczno$¢ dostosowania przepiséw Kodeksu pracy do RODO wymusita na ustawodawcy row-
niez uregulowanie przetwarzania danych osobowych pracownikow za ich zgodg. Zgoda osoby
ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika moze stanowi¢ podstawe przetwarzania przez pra-
codawce innych danych osobowych niz wymienione w art. 22' § 11 § 3 Kodeksu pracy, z wyjgtkiem
danych osobowych dotyczgcych wyrokéw skazujgcych oraz naruszen prawa lub powigzanych
srodkow bezpieczenstwa. Zatem pracodawca, chcgc posiadac (przetwarzac) inne dane spoza
powyzszego zamknietego katalogu, musi uzyska¢ od pracownika zgode. Dotyczy to najczesciej
takich danych jak: prywatny numer telefonu pracownika, jego adres e-mail, wizerunek. Nalezy jed-
nak pamietac, ze zgoda musi spetnia¢ wymagania definicyjne okreslone w RODO, tj. by¢ dobro-
wolna, jednoznaczna, konkretna i $wiadoma. Zgoda moze by¢ w kazdym czasie wycofana przez
pracownika. Brak zgody lub jej wycofanie nie mogg jednak by¢ podstawg niekorzystnego trakto-
wania 0soby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika badz powodowac¢ wobec nich jakich-
kolwiek negatywnych konsekwencji, a zwtaszcza nie moga stanowic przyczyny uzasadniajgcej od-
mowe zatrudnienia, wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez
pracodawce.

Udostepnienie pracodawcy dodatkowych danych moze nastepowac na wniosek pracodawcy lub
zZ inicjatywy samego pracownika czy kandydata do pracy.

W przypadku danych osobowych wrazliwych (obejmujgcych pochodzenie rasowe lub etniczne,
poglady polityczne, przekonania religijne lub swiatopogladowe, przynaleznosc¢ do zwigzkdw zawo-
dowych oraz przetwarzanie danych genetycznych, danych biometrycznych w celu jednoznaczne-
go zidentyfikowania osoby fizycznej lub danych dotyczacych zdrowia, seksualnosci lub orientacji
seksualnej tej osoby) ich udostepnienie moze nastgpi¢ wylacznie z inicjatywy samego pracowni-
ka. Przyktadowo ujawnienie przez pracownika faktu niepetnosprawnosci bedzie mogto nastgpic
wytacznie z jego inicjatywy, a nie na podstawie zadania pracodawcy, by pracownik ztozyt oswiad-
czenie w tym zakresie. Przetwarzanie danych biometrycznych pracownika jest dopuszczalne takze
wtedy, gdy podanie takich danych jest niezbedne ze wzgledu na kontrole dostepu do szczegoinie
waznych informacji, ktorych ujawnienie moze narazi¢ pracodawce na szkodeg, lub dostepu do po-
mieszczen wymagajacych szczegolnej ochrony. Dane biometryczne oznaczajg dane osobowe,
ktére wynikajg ze specjalnego przetwarzania technicznego. Dotyczg cech fizycznych, fizjologicz-
nych lub behawioralnych osoby fizycznej, takich jak wizerunek twarzy lub dane daktyloskopijne,
ktére umozliwiajg lub potwierdzajg jednoznacznie identyfikacje tej osoby.

PRZYKLAD 6

Pracodawca zamontowat w zaktadzie elektroniczny system rejestrujgcy czas przyjscia pracow-
nikdw do pracy oraz czas jej opuszczenia. System moze dziata¢ na zasadzie przytozenia karty
do czytnika lub za pomocg odcisku palca. Pracodawca bedzie mogt zatem wprowadzi¢ z wia-
snej inicjatywy jedynie wymaog odbijania kartami jako potwierdzenie czasu pracy pracownikow.
Bez inicjatywy pracownikow pracodawca mogtby natomiast zwrdcic sie do nich o wyrazenie
zgody na przetwarzanie odciskow palcow, np. w celu:

m otwierania drzwi do serwerowni, pomieszczenia kadr, ksiegowosci,

® uruchamiania systemu kadrowo-ptacowego, bazy kontrahentéw, bazy zawartych umaéw,
= logowania na konto firmowe.



Umowa o prace

Umowa o prace jest najpopularniejsza formg stosunku pracy. Wyrdzniamy umowe o prace na
czas nieokreslony i umowy terminowe, takie jak: na czas okreslony oraz na okres prébny (art. 25
§ 1 Kodeksu pracy). Zaréwno zawarcie umowy, jak i kazda jej zmiana muszg mie¢ forme pisemna.
Umowa o prace powinna zostac zawarta najpozniej przed dopuszczeniem pracownika do pracy.

Elementy umowy o prace

Kazda umowa o prace powinna zawierac niezbedne, wymagane przepisami prawa elementy. Na-
leza do nich:

strony umowy — dane pracodawcy (nazwa i adres firmy lub imig i nazwisko oraz adres praco-
dawcy) i dane pracownika (imie i nazwisko);

® rodzaj umowy (na czas nieokreslony, okreslony, probny);
m data zawarcia umowy;
m rodzaj pracy — tj. stanowisko, zawdd, funkcja, specjalno$¢ — najczesciej jest to podanie nazwy

stanowiska pracy, na ktorym bedzie zatrudniony pracownik, np. stolarz, sekretarka, pracownik
ochrony itp.;

miejsce wykonywania pracy — jest to jeden z najwazniejszych elementow umowy o prace. Nie
ma watpliwosci z jego okresleniem w sytuacii, gdy praca jest wykonywana stale w jednym miej-
scu —wtedy w umowie wskazuje sie adres tego miejsca pracy. Problem pojawia sie w przypadku
pracownikow, ktorzy swiadczg prace stale w roznych miejscach, np. przedstawiciele handlowi,
ekipy budowlane itp. Wowczas wskazanie jako miejsca pracy siedziby pracodawcy wigzatoby
sie kazdorazowo z koniecznoscig refundaciji pracownikom kosztéw podrozy stuzbowej. W przy-
padku takich pracownikow mozna wskaza¢ w umowie o prace jako miejsce pracy jednostke
podziatu terytorialnego kraju, a zatem okreslone miasto, powiat, wojewodztwo czy region kraju;
wynagrodzenie za prace odpowiadajgce rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktadnikéw wynagro-
dzenia —nalezy wymienic wszystkie stafe sktadniki wynagrodzenia przystugujace pracownikowi.
W przypadku wynagrodzenia prowizyjnego wynagrodzenie za prace mozna okresli¢ procen-
towo, np. 5% zysku netto firmy. Jezeli pracownik jest wynagradzany akordowo, mozna podac¢
jego wynagrodzenie, wskazujac np. stawke naleznosci za wykonane zadanie, za czynnos¢ lub
ustuge. Nie mozna natomiast postugiwac sie w tym punkcie umowy o prace zwrotem ,minimal-
ne wynagrodzenie zgodnie z obowigzujgcymi przepisami” lub podobnym. Bedzie ono jednak
dopuszczalne, jezeli pracodawca poinformuje pracownika, np. na pismie, 0 wysokosci minimal-
nej pensii;

® wymiar czasu pracy — np. peiny etat, 1/2 etatu, 1/4 etaty;
m dzien rozpoczecia pracy — jest to data, w ktdrej ma zosta¢ nawigzany z pracownikiem stosunek

pracy, a nie dzien, w ktérym pracownik ma stawic sie do pracy (art. 26 Kodeksu pracy). Termi-
nem rozpoczecia pracy moze byc¢ rowniez dzien swigteczny, np. 1 stycznia, 1 maja, 1 listopada,
ktore tez nalezy wpisywac w tresci umowy o prace w punkcie dotyczgcym terminu rozpoczecia
pracy. To, kiedy pracownik rozpoczyna fizycznie prace, wynika z jego rozktadu czasu pracy lub
indywidualnego grafiku, ktory otrzymat;

inne postanowienia — np. w przypadku zatrudnienia pracownika na czes$¢ etatu obowigzkowym
zapisem w umowie 0 prace jest uzgodniony przez pracodawce i pracownika dopuszczalny limit
godzin pracy ponad okreslony w umowie 0 prace wymiar czasu pracy, ktorego przekroczenie
uprawnia pracownika do dodatku jak za prace w godzinach nadliczbowych (art. 151 § 5 Kodek-
su pracy). Limit ten moze by¢ okreslony dobowo (np. powyzej 6 godziny w dobie) lub tygodnio-
wo (np. powyzej przecietnie 35 godzin tygodniowo). Limit ten nie moze przekracza¢ ogoinych
norm czasu pracy, tj. co do zasady 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin tygodniowo.

W przypadku zawarcia umowy o prace na czas okreslony:

w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,



= w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,
m gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezgce po jego stronie

—istnieje obowigzek okreslenia w umowie o prace tego celu lub tych okolicznosci przez zamiesz-
czenie informacji o przyczynach obiektywnie uzasadniajgcych zawarcie takiej umowy. Wazne jest
jednak to, ze obowigzek wpisania takich informacji nie zachodzi dopiero wtedy, gdy umowa prze-
kracza limit 33 miesiecy lub jest 4 umowg zawartg z tym samym pracownikiem, lecz wowczas, gdy
taka przyczyna istnieje. Zatem nawet gdyby pracodawca zawierat pierwsza umowe z danym pra-
cownikiem i juz wéwczas istniataby jedna z 4 ww. przyczyn, to powinna by¢ ona wskazana w tresci
umowy o prace. Ponadto przy zaistnieniu obiektywnej przyczyny uzasadniajgcej zawarcie umowy
na czas okreslony powyzej limitow powinien by¢ dodatkowo zawiadomiony wiasciwy okregowy in-
spektor pracy, o czym szczegotowo w dalszej czesci komentarza.

Umowa na okres prébny

Umowa ta moze poprzedzac kazdg inng umowe o prace. Jej zawarcie ma na celu poznanie przez
pracodawce predyspozyciji pracownika do wykonywania okreslonej pracy, a takze zapoznanie sie
przez pracownika z warunkami pracy.

Umowe o prace na okres prébny nieprzekraczajgcy 3 miesiecy zawiera sie w celu sprawdzenia
kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia do wykonywania okreslonego rodzaju pracy
(art. 25 § 2 Kodeksu pracy).

Zasadg jest, ze ten sam pracodawca moze zawrze¢ z pracownikiem wyigcznie jedng takg umo-
we. Ponowne zawarcie umowy 0 prace na okres probny z tym samym pracownikiem jest mozliwe:

m jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy,

® po uptywie co najmniegj 3 lat od dnia rozwigzania lub wygasnigcia poprzedniej umowy 0 prace,
jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy — w tym
przypadku dopuszczalne jest jednokrotne ponowne zawarcie umowy na okres probny.

Odwotujac sie w przedstawionej sytuaciji do pojecia rodzaju pracy, nalezy wzig¢ pod uwage stano-

wisko, na jakim jest zatrudniony pracownik. Pracodawca w obowigzkowym punkcie umowy o pra-

ce ,rodzaj pracy” ma wskaza¢: stanowisko pracy, funkcje, zawdd lub specjalnos$¢ pracownika.

PRZYKLAD 7

Pracodawca zatrudnit pracownice na podstawie umowy na 3-miesigczny okres probny na stano-
wisku sprzataczki. Po uptywie tego okresu stwierdzit, ze nie jest zadowolony z jakosci wykonywa-
nej przez nig pracy. Nie chcac jednak catkowicie rozstawac sie z pracownica, postanowit dac jej
kolejng umowe na okres probny, réwniez na 3 miesigce, na stanowisku pracownika obsfugi ma-
gazynu. Takie postepowanie pracodawcy jest zgodne z przepisami prawa. Pracodawca ten nie
mogtby natomiast zawrze¢ z pracownicg kolejnej umowy o prace na okres probny na stanowisku
np. woznej, gdyz w ramach tego stanowiska pracownica wykonywataby doktadnie te same czyn-
nosci, jak na poprzednio zajmowanym stanowisku, a zmianie ulegtaby jedynie jego nazwa.

Umowe na okres probny mozna rozwigzac za porozumieniem stron, za wypowiedzeniem lub bez
zachowania okresu wypowiedzenia.

Okresy wypowiedzenia umowy na okres prébny

Okres zatrudnienia Dtugos$¢ wypowiedzenia
okres probny nieprzekraczajgcy 2 tygodni 3 dni robocze
okres prébny dtuzszy niz 2 tygodnie i krotszy niz 3 miesiace 1 tydzien
okres probny wynoszacy 3 miesigce 2 tygodnie




Tygodniowy i 2-tygodniowy okres wypowiedzenia zawsze musi zakonczy¢ sie w sobote (art. 30
§ 2' Kodeksu pracy). Natomiast w przypadku 3-dniowego okresu wypowiedzenia nie wliczamy do
niego niedziel i swiat, ale wliczamy dni wolne z tytutu przecigtnie 5-dniowego tygodnia pracy. Wy-
powiadajgc umowe na okres prébny, nie trzeba podawac przyczyny wypowiedzenia.

Umowa o prace na czas okreslony

Umowa na czas okreslony jest najczesciej stosowang formg zatrudniania pracownikow. Na jej pod-
stawie pracodawca uzgadnia z pracownikiem poczgtkowa i koricowg date trwania stosunku pracy.
Obecnie okres zatrudnienia na podstawie umowy 0 prace na czas okreslony, a takze tgczny okres
zatrudnienia na podstawie umaow o prace na czas okreslony zawieranych miedzy tymi samymi stro-
nami stosunku pracy nie moze przekracza¢ 33 miesiecy, a faczna liczba tych umoéw nie moze prze-
kraczac 3. Jezeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony przekroczy te
limity, bedzie sie uwazato, ze pracownik, odpowiednio od dnia nastgpujacego po uptywie 33 mie-
siecy lub od dnia zawarcia 4 umowy 0 prace na czas okreslony, jest zatrudniony na podstawie
umowy O prace na czas nieokreslony.

Obecnie zadna przerwa w zatrudnieniu nie ma juz znaczenia, gdyz pracodawca zatrudniajgcy pra-
cownika nawet po diuzszej przerwie bedzie musial wzig¢ pod uwage jego poprzednie zatrudnienie
w swoim zakiadzie. Dotyczy to jednak jedynie zatrudnienia, liczonego poczawszy od 22 lutego 2016 .

PRZYKLAD 8

Pracodawca zatrudnit pracownika na petne 33 miesigce od 1 marca 2017 r. do 30 listopada 2019r.
W takim przypadku pracodawca wyczerpat caly dopuszczalny okres zatrudnienia pracownika
na czas okreslony w swoim zakiadzie. Gdyby nawet zdecydowat sie na ponowne zatrudnienie
tego pracownika, np. od 1 marca 2023 r., musiatby zaproponowa¢ mu umowe o prace na czas
nieokreslony.

Jak juz wspomniano wczesniej, istniejg 4 wyjatki, gdy umowe na czas okreslony mozna zawrze¢ na
okres dfuzszy niz 33 miesigce lub gdy mozna zawrze¢ wiecej niz 3 takie umowy. Dotyczy to umow
zawartych:

w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

w przypadku gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezgce po jego stronie

— jezeliich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrze-
bowania i jest niezbedne w tym zakresie w $wietle wszystkich okolicznosci zawarcia umowy.

Przedstawione przyczyny muszg byc¢ jednak wskazane w tresci umowy o prace. Kazdorazowo za-
tem, gdy pracodawca zechce powotac sig na ktorgkolwiek z 4 ww. przyczyn (zastepstwo, sezon,
kadencja, przyczyna obiektywna) zawarcia umowy na czas okreslony, bedzie musiat jg wpisa¢ do
tresci umowy o prace. Dopiero zapis w umowie spowoduje, Ze okres, na jaki zostata zawarta umo-
wa, nie bedzie sie wliczat do 33 miesiecy, a zawarta umowa nie bedzie zaliczana do 3 dopuszczal-
nych umow na czas okreslony.

W przypadku powotania sie przez pracodawce na obiektywne przyczyny lezace u podstaw za-
warcia z pracownikiem umowy, kitdra przekracza limity wtasciwe dla umow na czas okreslony,
pracodawca bedzie dodatkowo zobowigzany do zawiadomienia o tym wtasciwego okregowego
inspektora pracy w terminie 5 dni roboczych drogg pisemng lub elektroniczng. Informacja ta musi
wskazywac przyczyne, ze wzgledu na ktérg pracodawca zawart umowe przekraczajgca limity wia-
$ciwe dla umow na czas okreslony. Taka informacja nie jest wymagana przy zawieraniu umow na
czas okreslony w celu zastepstwa, na sezon czy na okres kadencji. Ustalajgc rodzaj przyczyny,



nalezy pamietac, ze praca sezonowa to taka praca, ktéra jest uzalezniona od warunkéw atmosfe-
rycznych lub od pory roku. Pracg sezonowa nie jest natomiast zmniejszenie lub zwiekszenie zapo-
trzebowania na okreslone produkty wytwarzane przez pracodawce.

Jednak najwieksze problemy interpretacyjne wzbudzajg obiektywne przyczyny, gdyz ustawodaw-
ca nie zawart zadnego katalogu tych przyczyn, a pojecie, ktérym sie postuzyt, jest dosy¢ ogoine.
Pojawity sie jednak w tym zakresie rowniez kolejne stanowiska, zgodnie z ktdrymi obiektywna przy-
czyng nie jest np. zatrudnienie:

m pracownika na podstawie umowy dotyczacej refundacji kosztow zatrudnienia,
® w zwigzku z dofinansowaniem wyposazenia stanowiska pracy pracownika.

Obiektywng przyczyng moze by¢ zatem np. realizacja kontraktu ustugowego. Moze nig by¢ row-
niez przyktadowo zatrudnienie pracownikow zwigzane z realizacjg projektu finansowanego ze
Srodkow Unii Europejskie;.

Jezeli z powodu przedtuzenia umowy na czas okreslony do dnia porodu nastgpi przekrocze-
nie 33 miesiecy zatrudniania na podstawie takiej umowy lub pracodawca zawrze wiecej niz 3 takie
umowy, to réwniez nie dojdzie do przeksztafcenia umowy na czas okreslony w umowe beztermino-
wa. Przedtuzenie umowy do dnia porodu odbywa sie bowiem z mocy prawa i nie jest uzaleznione
od woli pracodawcy.

Nalezy tez zwréci¢ uwage, ze do przedtuzenia umowy o prace do dnia porodu dochodzi bez ko-
niecznosci aneksowania umowy Czy zawierania nowej umowy o prace. Zatem przedtuzenie do
dnia porodu 3 umowy 0 prace na czas okreslony z pracownicg w Cigzy nie oznacza zawarcia kolej-
nej (4) umowy, a tym samym nie prowadzi do przekroczenia limitu liczby umow na czas okreslony
zawartych miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy.

Umowe na czas okreslony mozna rozwigzac za porozumieniem stron, za wypowiedzeniem lub bez
zachowania okresu wypowiedzenia.

Obecnie okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony i umowy o prace za-
wartej na czas okreslony jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy. Nastgpito
bowiem zréwnanie dfugosci okresow wypowiedzenia niezaleznie od tego, czy wypowiadana jest
umowa na czas okreslony czy nieokreslony. Wypowiedzenie umowy na czas okreslony nadal nie
wymaga podania przyczyny wypowiedzenia ani konsultacji zwigzkowe;.

Okresy wypowiedzenia umowy na czas okreslony

Dtugosé okresu wypowiedzenia Okres zatrudnienia
2 tygodnie w przypadku zatrudnienia u danego pracodawcy przez okres krotszy niz
6 miesiecy
1 miesiac w przypadku zatrudnienia u danego pracodawcy przez okres co najmnie;
6 miesiecy
3 miesigce w przypadku zatrudnienia u danego pracodawcy przez okres co najmniej 3 lat

Jezeli pracownik zostat zatrudniony w zakiadzie, poczawszy od 22 lutego 2016 r., to ustalajgc okres
wypowiedzenia jego umowy, nalezy wzig¢ pod uwage jego caty staz pracy w danym zaktadzie.

PRZYKLAD 9

Pracownik zostat zatrudniony 1 stycznia 2023 r. na podstawie umowy o prace na czas okre-
Slony do 31 grudnia 2023 r. Byt on juz jednak kiedys pracownikiem tego pracodawcy w okre-
sie od 1 stycznia 2010 r. do 31 grudnia 2013 r. W takim przypadku okres wypowiedzenia nowej
umowy o prace wynosi od 1 stycznia 2023 r. 3 miesigce, gdyz pracownik legitymuije sie 3-letnim
stazem pracy u tego pracodawcy.



Konieczno$¢ uwzglednienia wszystkich wczesniejszych okreséw zatrudnienia pracownika w da-
nym zaktadzie przy ustalaniu dfugosci okresu wypowiedzenia umowy moze oznaczac, ze zdarzy
sie, iz okres wypowiedzenia umowy bedzie diuzszy niz sama umowa.

PRZYKLAD 10

Pracownik posiada ponad 3-letni staz pracy u danego pracodawcy, poniewaz pracowat u tego
pracodawcy na umowe na czas nieokreslony. Podpisat z tym pracodawca po przerwie w za-
trudnieniu kolejng umowe o prace od 1 stycznia 2023 r. na okres 2 miesiecy. W takim przypadku
zarowno dla pracodawcy, jak i dla pracownika okres wypowiedzenia tej umowy wynosi 3 miesig-
ce. Wypowiedzenie takiej umowy nie spowoduje jednak przedtuzenia okresu jej trwania, gdyz
umowa wczesniej rozwigze sie z uptywem czasu, na jaki zostala zawarta, niz uptynie okres jej
wypowiedzenia. Wypowiedzenie takiej umowy miatoby zatem sens w przypadku, gdyby praco-
dawca w okresie wypowiedzenia chciat zwolni¢ pracownika z obowigzku swiadczenia pracy lub
udzieli¢ mu urlopu wypoczynkowego z wtasnej inicjatywy.

Wz46r umowy o prace na czas okreslony

Warszawa, 1 lutego 2023 r.

""""" (miejscowosc icata)
TEKA Sp. z0.0.
" (omaczenie pracodawey)
123456712

UMOWA 0 PRACE
1 lutego 2023 r.

(imie i nazwisko pracodawcy lub osoby reprezentujgcej pracodawce
albo osoby upowaznionej do skladania oSwiadczen w imieniu pracodawcy)

zwang dalej Pracodawca, ,
Leszkiem Zurkiem, ur. 12.10.1993 1.

(imig i nazwisko pracownika, data urodzenia)
zwanym dalej Pracownikiem.
Umowa zostaje zawarta na czas okreslony do dnia 31 grudnia 2023 r.
Strony ustalajg nastepujgce warunki zatrudnienia:
— rodzaj umaéwionej pracy: grafik komputerowy,
— miejsce wykonania pracy: ul. Ptocka 17, Warszawa,
— Wymiar czasu pracy: 3/4 efatu,

zasadnicze 3400 zt, premia uznaniowa do 1000 zt oraz premia regulaminowa

— WYAGIOZENE: Zgodnie  fequiaminem WYNAgradzana SO e

(Skfadniki wynagrodzenia i ich wysokosSc oraz poastawa prawna ich ustalenia)
Inne warunki zatrudnienia:
pracownikowi przystuguje wynagrodzenie takie jak za prace w godzinach nadliczbowych
za kazda godzine pracy powyzej przecietnie 38 godzin tygodniowo™

(dopuszczalna liczba goazin pracy ponad okreslony w umowie wymiar czasu pracy, kiorych przekroczenie uprawnia pracownika,
oprdcz normalnego wynagrodzenia, do dodatku, o ktérym mowa w art. 151" § 1 k.p.)

Dzien rozpoczecia pracy: 1 lutego 2023 .




Przyczyny uzasadniajgce zawarcie umowy:

W zwigzku z realizacja kontraktu nr 18/2023 z dnia 16 stycznia 2023 r. na wykonanie projekiu
graficznego, obejmujgcego okres od 1 lutego 2023 r. do 31 grudnia 2023 r.

(informacya, o ktérej mowa w art. 29 § 1! Kodeksu pracy, o obiektywnych przyczynach uzasadniajacych zawarcie umowy o prace
na czas okreslony™*)

1.02.2023 r. Jan Gorski 1.02.2023 1. Leszek Zurek

(data i poapis pracoaawcy lub (data i poapis pracownika)
0soby reprezentujgcej pracodawce)

* Dotyczy umowy zawartej z pracownikiem w niepetnym wymiarze czasu pracy.

** Dotyczy umowy 0 prace z pracownikiem zatrudnianym na podstawie umowy o prace na czas okreslony w celu, o ktérym mowa
wart. 25" § 4 pkt 1-3 Kodeksu pracy, lub w przypadku, o ktorym mowa w art. 25" § 4 pkt 4 Kodeksu pracy.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze ustawodawca w rozporzgdzeniu z 10 grudnia 2018 r. w sprawie doku-
mentaciji pracowniczej (Dz.U. z 2018 r. poz. 2369) nie zamiescit wzoru umowy o prace. Zatem kaz-
dy pracodawca samodzielnie tworzy wtasny wzor umowy o prace na podstawie art. 29 Kodeksu

pracy.

Umowa na zastepstwo

Obecnie nie ma odrebnego rodzaju umowy na zastepstwo. Jest to zwykla umowa na czas okre-
$lony. Jednak ze wzgledu na cel, dla jakiego zostata zawarta, nie bedzie sie przeksztatcata w umo-
we na czas nieokreslony mimo okresu jej trwania przekraczajgcego 33 miesigce i mimo zawarcia
wiecej niz 3 takich umaow. Do tego rodzaju umow nalezy stosowac okresy wypowiedzenia wiasciwe
dla umow na czas okreslony, czyli zalezne od dtugosci okresu zatrudnienia u danego pracodawcy.

Zawierajgc umowe na czas okreslony w celu zastepstwa pracownika, nalezy jednak pamigtac, aby
tego rodzaju umowe o prace dobrze sformutowac. Nie nalezy jej tytutowac ,umowa na zastep-
stwo”, gdyz w obowigzujgcych przepisach nie ma przewidzianego takiego rodzaju umowy. Tytut
umowy powinien zatem zostac¢ okreslony jako: ,Umowa o prace”. Zawierajgc umowe na czas okre-
Slony w celu zastepstwa nieobecnego pracownika, pracodawca powinien okreslic w jej tresci, ze
jest to umowa zawarta na czas okreslony.

W przypadku umowy na czas okreslony na zastepstwo nie trzeba wskazywac daty jej zakonczenia.
Takiego wymogu nie ma, gdyz umowa na czas okreslony moze sig konczy¢ rowniez zdarzeniem
przysztym, okreslonym w umowie, ktérego nadejscie spowoduje rozwigzanie umowy. Takim zda-
rzeniem moze by¢ zakonczenie usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy pracownika i jego powrdt
do pracy. W takiej sytuacji w tresci umowy o prace nalezy wpisac¢ np.: ,zawarta na czas okreslo-
ny obejmujgcy okres usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy osoby zatrudnionej na stanowisku
specjalista ds. kadr i ptac”. Takie sformutowanie powoduje, ze umowa na czas okreslony w celu
zastepstwa ulegnie rozwigzaniu z uptywem okresu, na jaki zostata zawarta, tj. zakonczenia uspra-
wiedliwionej nieobecnosci w pracy nieobecnej osoby. Jednak przy sporzgdzaniu takiej umowy nie
mozna zapomniec, ze konieczne jest wskazanie w jej tresci przyczyn uzasadniajgcych zawarcie
umowy na zastepstwo. Umowa ta nie podlega bowiem limitom dotyczgcym liczby i czasu trwania
umow na czas okreslony. Mimo ze bedzie to niejako powtdrzenie tego, co zostato juz sformuto-
wane we wczesniejszej czesci umowy, jednak w pierwszym przypadku ustalone zostato, do kiedy
umowa ma trwac, a w przypadku drugim zostato przesgdzone, ze umowa nie bedzie wliczana do
limitow: maksymalnie 3 umow na czas okreslony i 33 miesiecy, na jakie najdtuzej mozna zawrze¢
umowe na czas okreslony. Zgodnie ze stanowiskiem Urzedu Ochrony Danych Osobowych w tre-



$ci umowy na zastepstwo nie powinno sig podawac nazwiska pracownika zastepowanego. Ujaw-
nianie tego rodzaju danych jest bowiem niezgodne z przepisami prawa pracy. Jednak nalezy za-
uwazyc, ze w przypadku gdy pracodawca nie wprowadza zaktadowych numerdw ewidencyjnych,
a pracownik nieobecny zajmuje stanowisko identyczne jak wielu innych pracownikéw, wskazanie
imienia i nazwiska pracownika zastepowanego w tresci umowy o prace na zastepstwo bedzie uza-
sadnione. Cel przetwarzania tych danych w tresci umowy bedzie wéwczas niezbedny dla prawidto-
wego okreslenia osoby zastepowane.

Umowa na czas nieokreslony

Umowa na czas nieokreslony nie zawiera z gory wyznaczonego terminu jej rozwigzania. Powoduje
zatem najtrwalsze zwigzanie pracodawcy i pracownika.

Okres wypowiedzenia takiej umowy jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u tego samego pra-
codawcy. W tym przypadku rdzne okresy zatrudnienia u danego pracodawcy nalezy traktowac
tacznie i zsumowac je w celu ustalenia diugosci okresu wypowiedzenia. Przerwy migdzy tymi okre-
sami nie majg wowczas znaczenia i nie powodujg kazdorazowo liczenia okresu wypowiedzenia od
nowa.

Okresy wypowiedzenia umowy na czas nieokreslony

Okres zatrudnienia Dtugos$¢ wypowiedzenia
okres zatrudnienia krotszy niz 6 miesigcy 2 tygodnie
okres zatrudnienia wynoszacy co najmniej 6 miesiecy, ale krotszy niz 3 lata 1 miesiac
okres zatrudnienia wynoszacy co najmniej 3 lata 3 miesiace

W przypadku okresu wypowiedzenia liczonego w miesigcach taki okres musi sie zakonczy¢
w ostatnim dniu miesigca (po uptywie 1 lub 3 petnych miesiecy kalendarzowych), bez wzgledu na
date wreczenia wypowiedzenia. Wypowiedzenie umowy na czas nieokreslony przez pracodawce
musi zawieraC przyczyne uzasadniajgca to wypowiedzenie. Powinna by¢ ona konkretna i rzeczy-
wista, a nie ogoélnikowa.

W praktyce orzecznictwa sgdowego przyczynami uzasadniajgcymi wypowiedzenie umowy o pra-

ce mogag byc:

® nieuzasadniona odmowa wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych czy w dniu wolnym
od pracy (wyrok SN z 19 lutego 1987 r., | PR 6/87, OSNC 1988/4/52),

m czeste spoznienia do pracy, jako uchybienia obowigzkowi przestrzegania czasu pracy, a nawet
jednorazowe, jesli z uwagi na specyfike pracy powodujg znaczne zakidcenie procesu pracy
(uzasadnienie uchwaty SN z 27 czerwca 1985 ., IIl PZP 10/85, OSNC 1985/11/164),

® nieuzasadniona odmowa wykonania polecen przetozonych zwigzanych z pracg i mieszczacych
sie w granicach art. 100 § 2 Kodeksu pracy, w szczegdlnosci dotyczacych organizacii i sposobu
wykonywania pracy (wyrok SN z 10 maja 2000 r., | PKN 630/99, OSNP 2001/20/617),

® naruszanie zasad wspotzycia spotecznego w miejscu pracy przez stwarzanie napiec, konfliktdw
i zagrozenia spokoju w zaktadzie pracy, przy czym istotny jest skutek tych dziatan, a nie intencja
pracownika (wyrok SN z 21 lutego 1997 r., | PKN 15/97, OSNP 1997/20/400),

= odmowa podpisania umowy o zakazie konkurencji, chyba ze taka umowa zawiera postanowie-
nia niezgodne z przepisami Kodeksu pracy (wyrok SN z 3 listopada 1997 r., | PKN 333/97, OSNP
1998/17/499),

m podjecie przez pracownika dziafalnosci gospodarczej, ktdra koliduje z wykonywaniem obowigz-
kéw pracowniczych (wyrok SN z 5 wrzesdnia 1997 r., | PKN 223/97, OSNP 1998/11/327).

Nie mozna jednak w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego zastgpi¢ umowy na czas nieokreslo-
ny umowa na czas okreslony (uchwata SN z 28 kwietnia 1994 r., | PZP 52/93, OSNP 1994/11/169).



Takiej zmiany mozna dokonac¢ tylko na zasadzie porozumienia stron, tj. za zgodg pracownika
i pracodawcy.

Informacja o warunkach zatrudnienia

Pracodawcy, ktdrzy majg obowigzek utworzenia regulaminu pracy, muszg poinformowac pracow-
nikdw na pismie w ciggu 7 dni od zawarcia umowy 0 prace o:

obowigzujgcej ich dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,
czestotliwosci wyptat wynagrodzenia za prace,

wymiarze przystugujgcego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,
dfugosci okresu wypowiedzenia obowigzujgcej pracownika umowy,
uktadzie zbiorowym, o ile pracownik jest nim objety.

Pracodawcy, ktorzy nie muszg tworzy¢ regulaminu pracy, informujg pracownikow o ww. warunkach
i dodatkowo o: porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wyptaty wynagrodzenia oraz przyjetym
sposobie potwierdzania przez pracownikow przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania
niecbecnosci w pracy.

Poinformowanie pracownika o obowigzujgcych go warunkach zatrudnienia moze nastgpic¢ jedynie
przez samo wskazanie odpowiednich przepisdw prawa pracy, bez przytaczania ich tresci. W tym
przypadku nalezy jednak pamietac, ze informacja musi by¢ konkretna i odnosi¢ sie do aktualnej
sytuacji pracownika zwigzanej z jego warunkami pracy. Nie jest prawidtowe wskazywanie catych
przepisow prawa, na podstawie ktorych to sam pracownik musi ustalic swoj wymiar urlopu lub
okres wypowiedzenia.

PRZYKLAD 11

Pracownik zatrudniony na czas okreslony otrzymat od swojego pracodawcy informacje o wa-
runkach zatrudnienia, w ktérej wskazano mu informacje o przystugujgcym urlopie wypoczynko-
wym i okresie wypowiedzenia w taki sposob:

JArt. 154. § 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.

Art. 36. § 1. Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony i umowy o pra-
ce zawartej na czas okreslony jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy
i Wynosi:

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

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

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

Taka informacja dla pracownika jest niewystarczajgca i nie spefnia obowigzujgcych wymagan.
Chcac powotaé sie w informacji na odpowiednie przepisy prawa, pracodawca musi wskazac
konkretny artykut Kodeksu pracy, z ktérego wynika aktualny wymiar urlopu pracownika i ak-
tualnie przystugujgcy mu okres wypowiedzenia. Zatem w informacji powinno by¢ wskazane,
ze urlop wypoczynkowy wynika np. z art. 154 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy, a okres wypowiedze-
nia np. z art. 36 § 1 pkt 2 Kodeksu pracy. W takim przypadku pracownik, ktéry nie ma obo-
wigzku znac¢ sie na przepisach Kodeksu pracy, bedzie mogt ustali¢ swoj aktualny urlop i okres
wypowiedzenia.

Pracodawca moze podac¢ informacje o warunkach zatrudnienia takze w sposob bardziej wyczerpu-
jacy, opisujgc obowigzujgce pracownika warunki pracy.



W przypadku zmiany obowigzujgcych pracownika warunkow zatrudnienia pracodawca powinien
w terminie 1 miesigca od tej zmiany zaktualizowa¢ pracownikowi informacje w tym zakresie.

Najwieksze problemy sprawia pracodawcom podanie informaciji o obowigzujacej pracownika nor-
mie dobowej i tygodniowej czasu pracy.

Okreslajac norme tygodniowg, nalezy podac, ze wynosi ona przecietnie 40 godzin, natomiast nor-
ma dobowa wynosi 8 godzin. Wystarczy takze wskaza¢ w tym przypadku art. 129 § 1 Kodeksu pra-
cy, ktéry okresla te normy. Jednak w zakresie okreslania normy dobowej i tygodniowej watpliwosci
dotyczg sformufowania informacji o tych normach dla oséb zatrudnionych w niepetnym wymiarze
Czasu pracy oraz w szczegolnych systemach czasu pracy.

Norma dobowa i tygodniowa dla niepetnoetatowca jest taka sama jak dla pracownikéw zatrudnio-
nych w petnym wymiarze czasu pracy. Nalezy bowiem odrézni¢ norme od wymiaru. Przekroczenie
normy skutkuje pracg w godzinach nadliczbowych. Natomiast wymiar czasu pracy jest okreslony
w umowie 0 prace, a jego przekroczenie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych. Dla nie-
petnoetatowca pracujacego np. na 1/2 etatu przekroczenie wymiaru czasu pracy ponad 1/2 etatu
nie bedzie pracg w godzinach nadliczbowych. W jego przypadku przekroczenie normy czasu pra-
cy nastapi przy pracy powyzej petnego etatu. Dlatego okreslajgc niepetnoetatowcowi normy czasu
pracy, nalezy postgpi¢ tak samo jak w przypadku pracownika petnoetatowego.

W szczegolnych systemach czasu pracy, takich jak np. system rownowazny, Swiadczenie pracy
trwa powyzej 8 godzin na dobe. Jest ono réwnowazone skroceniem czasu pracy w innych dniach
okresu rozliczeniowego. Okreslajgc norme dobowa dla takiego pracownika, nalezy zaznaczy¢, ze
wynosi ona 8 godzin na dobe, ale wymiar czasu pracy moze by¢ wydfuzony do 12 godzin. Norma
tygodniowa stanowi w takich systemach przecietnie 40 godzin w przecietnie 5-dniowym tygodniu
pracy.

Problematyczne jest tez okreslenie wymiaru urlopu wypoczynkowego, jaki obowigzuje pracowni-
kow. Najwiekszy ktopot sprawia pracodawcom podanie wymiaru urlopu przystugujagcego pracow-
nikom zatrudnionym na umowy terminowe. W ich przypadku trzeba bowiem podac¢ wymiar urlopu,
do jakiego majg prawo, tj. 20 lub 26 dni, oraz wymiar urlopu proporcjonalnego, jezeli umowa roz-
wigze sie w trakcie roku kalendarzowego.

Prawidtowe okreslenie wymiaru urlopu wypoczynkowego w informacji 0 warunkach zatrudnienia
pracownika zatrudnionego na 3-miesigczny okres probny od 1 marca do 31 maja 2023 r., ktdry ma
prawo do 20 dni urlopu:

Wymiar roczny Pana urlopu wypoczynkowego wynosi 20 dni w roku kalendarzowym, a za okres zatrudnienia od 1 maja
do 31 lipca 2023 r. ma Pan prawo do 5 dni urlopu wypoczynkowego.

Dodatkowy problem z okresleniem wymiaru urlopu wypoczynkowego dotyczy pracownikow za-
trudnionych na czas okreslony w celu zastepstwa. Najczesciej bowiem nie wiadomo, jak dtugo
beda oni zatrudnieni. Tym samym trudno okresli¢ wymiar ich urlopu proporcjonalnego. Dlatego
podajac informacije o warunkach zatrudnienia, trzeba przyja¢ zatozenie, ze tacy pracownicy bedg
zatrudnieni do konca roku.

PRZYKLAD 12

Zatdzmy, ze pracownik zostat zatrudniony od 1 maja 2023 r. na umowe na czas okreslony w celu
zastepstwa za pracownika przebywajacego na zwolnieniu lekarskim. Ma on prawo do 26 dni
urlopu wypoczynkowego. Pracodawca w informaciji o warunkach zatrudnienia wskazat mu, ze
jego ,wymiar urlopu wypoczynkowego wynosi 26 dni, a jezeli bedzie zatrudniony do 31 grud-
nia 2023 r., przystuguje mu 18 dni urlopu wypoczynkowego za 2023 r.”. Takie okreslenie wymiaru
urlopu wypoczynkowego jest prawidfowe.



Wz6r informacji o warunkach zatrudnienia w formie opisowej dla pracownika zaktadu, w kté-
rym nie ma regulaminu pracy

Krakow, 10 stycznia 2023 .

Przedsigbiorstwo Ustugowe

~Kwartet” Sp. z 0.0.

ul. Malinowa 10

30-698 Krakow Pani
Anna Zielinska
ul. Plutonu Torpedy 14
30-698 Krakow

Informacja o warunkach zatrudnienia

1. Obowigzujaca norma dobowa i tygodniowa czasu pracy: 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w prze-
cietnie 5-dniowym tygodniu.

. Czestotliwos¢ wyptaty wynagrodzenia za prace: raz w migsigcu.
. Wymiar urlopu wypoczynkowego: 20 dni na petny rok.

. Dtugos¢ okresu wypowiedzenia: 2 tygodnie.

. Pracownik nie jest objety uktadem zbiorowym pracy.

. Pora nocna: od godz. 22.00 do godz. 6.00.

~N oo o &~ W N

. Miejsce, termin i czas wypfaty wynagrodzenia: ostatni dzien roboczy danego miesiaca, przelew na rachunek
bankowy wskazany przez pracownika.

8. Przyjety sposob potwierdzenia przybycia i obecnosci w pracy: ztozenie podpisu na liscie obecnosci, ktdra
znajduje sie w sekretariacie firmy.

9. Przyjety sposdb usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy: powiadomienie bezposredniego przetozonego.

10.01.2023 1. Anna Zielinska Jan Jankowski

(data i podpis pracownika) (podpis pracodawcy lub osoby dziatajacej w jego imieniu)

Obecnie trwajg prace nad nowelizacja przepiséw Kodeksu pracy, ktéra ma na celu wdrozenie m.in.
postanowien dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20 czerwca 2019 r.
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy w Unii Europejskiej. Zmieni ona za-
kres informaciji, jakie pracodawca bedzie musiat przekaza¢ pracownikowi wraz z umowg o prace.
Katalog ten zostanie znacznie rozbudowany m.in. o informacje o: przystugujacych pracownikowi
przerwach w pracy, zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty za
nig, prawie pracownika do szkolen. Dodatkowo brak takich informacji lub nieterminowos¢ ich prze-
kazania pracownikowi zostang potraktowane jako wykroczenie przeciwko prawom pracownika za-
grozone grzywng od 1000 do 30 000 zt.

Monitoring w pracy

Kodeks pracy szczegotowo reguluje warunki prowadzenia przez pracodawcéw monitoringu wi-
zyjnego oraz monitoringu poczty elektronicznej. Monitoring wizyjny moze zosta¢ wprowadzony
w Scisle okreslonych przypadkach. Moze by¢ stosowany tylko wtedy, gdy jest to niezbedne do za-



pewnienia bezpieczenstwa pracownikdw, ochrony mienia, kontroli produkcji albo zachowania w ta-
jemnicy informaciji, ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze w innych celach niz monitoring wizyjny moze by¢ prowadzony monito-
ring poczty elektronicznej. Monitoring poczty elektronicznej mozna wprowadzic, jezeli jest to nie-
zbedne do zapewnienia organizacji pracy umozliwiajacej petne wykorzystanie czasu pracy oraz
wiasciwego uzytkowania udostepnionych pracownikowi narzedzi pracy. Monitoring poczty elek-
tronicznej nie moze naruszac tajemnicy korespondencji ani innych dobr osobistych pracownika.

Przepisy Kodeksu pracy zakazujg monitoringu pomieszczen udostepnianych zakiadowej organi-
zacji zwigzkowe.

Monitoring wizyjny nie moze ponadto obejmowac pomieszczen sanitarnych, szatni, stotfowek oraz
palarni. Wyjgtkowo stosowanie monitoringu w tych pomieszczeniach jest dopuszczalne, gdy:

m jest to niezbedne dla zapewnienia bezpieczenstwa pracownikéw lub ochrony mienia, lub kon-
troli produkcji, lub zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pra-
codawce na szkode, oraz

® nie naruszy to godnosci oraz innych dobr osobistych pracownika, w szczegdlnosci przez zasto-
sowanie technik uniemozliwiajgcych rozpoznanie przebywajgcych w tych pomieszczeniach osob.

Natomiast monitoring pomieszczen sanitarnych wymaga uzyskania uprzedniej zgody zakfa-
dowej organizacji zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja zwigz-
kowa - uprzedniej zgody przedstawicieli pracownikow wybranych w trybie przyjetym u danego
pracodawcy.

Cele, zakres oraz spos6b zastosowania monitoringu ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy lub
w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym
pracy lub nie jest zobowigzany do ustalenia regulaminu pracy. Bez wzgledu na rodzaj stosowanych
przepisow wewnatrzfirmowych pracodawca ma obowigzek poinformowac pracownikow o wpro-
wadzeniu monitoringu co najmniej na 2 tygodnie przed jego uruchomieniem. Obowigzkiem praco-
dawcy jest tez poinformowanie pracownikdw na pismie, przed dopuszczeniem ich do pracy, o ce-
lach, zakresie i sposobie monitoringu. Potwierdzenie poinformowania pracownika o celu, zakresie
i sposobie stosowania kazdej formy monitoringu w zakfadzie pracy powinno znajdowac sie w cze-
$ci B akt osobowych pracownika. Jest to potwierdzenie odrebne od tego, w ktérym pracownik po-
$wiadcza, ze zapoznat sie z regulaminem pracy, mimo ze znajdujg sie w nim zapisy 0 monitoringu.

Kontrola trzezwosci pracownika

Na poczagtku 2023 r. do Kodeksu pracy zostaty wprowadzone nowe przepisy dotyczgce mozliwosci
kontroli trzezwosci pracownikdw przez pracodawcow. Zgodnie z tg zmiang, jezeli bedzie to nie-
zbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia pracownikéw lub innych oséb albo ochrony mie-
nia, pracodawca moze wprowadzi¢ w zaktadzie pracy kontrole trzezwosci pracownikéw. Okolicz-
nosci pozwalajgce na przeprowadzenie kontroli trzezwosci zostaty skonstruowane tak elastycznie,
ze praktycznie kazdy pracodawca bedzie mogt dokonywac kontroli trzezwosci wszystkich zatrud-
nianych pracownikéw. Nalezy jednak zauwazy¢, ze wprowadzenie takiej kontroli nie bedzie obo-
wigzkowe. Jedynie pracodawcy, ktdrzy we wtasnym zakresie zechcg przeprowadzac takie kontro-
le, beda musieli dokona¢ w zwigzku z tym zmiany ukifadu zbiorowego pracy, regulaminu pracy lub
obwieszczenia (w przypadku pracodawcow, u ktérych nie funkcjonuje regulamin pracy lub uktad
zbiorowy pracy). Pracodawcy, ktérzy nie zdecydujg sie na wprowadzenie takiej kontroli, bedg mogli
nadal korzysta¢ w tym zakresie z mozliwosci zawiadomienia organow policji, ktére dokonajg takiej
kontroli u pracodawcy. W tym przypadku nie bedzie konieczna zmiana regulaminu pracy ani nawet
poinformowanie pracownikow o takiej mozliwosci.

Jednak najwazniejsza zmiana, jaka nastgpita w zwigzku z tg nowelizacjg, to przyznanie praco-
dawcom prawa do przetwarzania danych osobowych pracownikdéw o stanie trzezwosci. Zdarza-



to sie bowiem, ze organy policji po przebadaniu pracownika na terenie zaktadu pracy nie chciaty
ujawni¢ pracodawcy wyniku tego badania, powotujac sie na przepisy o ochronie danych osobo-
wych (RODO). Po zmianie przepisow takie sytuacje nie bedg juz miaty miejsca. Wezwane organy
policji po przebadaniu pracownika w zakfadzie pracy bedg bowiem zobowigzane do pozostawie-
nia zarowno pracodawcy, jak i osobie zbadanej informacji (protokotu) zawierajgcej nastepujace
dane: imie i nazwisko pracownika poddanego kontroli, jego numer PESEL, date, godzing i minu-
te przeprowadzonego badania oraz jego wynik wskazujgcy na stan po uzyciu alkoholu albo stan
nietrzezwosci.

Warunki przeprowadzania kontroli trzezwosci

Zgodnie z nowymi przepisami kontrola trzezwos$ci nie moze narusza¢ godnosci oraz innych dobr
osobistych pracownika. To bardzo wazna regulacja, z ktorej nalezy wyprowadzi¢ wnioski w zakre-
sie warunkow, w jakich moze sie odbywac taka kontrola. Przede wszystkim nalezy zwrdci¢ uwage,
ze to pracodawca zyska uprawnienie do przetwarzania danych osobowych pracownikdw o sta-
nie ich trzezwosci. Jednak nie oznacza to, ze bedzie mogt ujawnia¢ te dane innym pracownikom.
Zatem sposob przeprowadzania kontroli trzezwosci powinien by¢ tak zorganizowany, aby jedynie
osoba uprawniona przez pracodawce do dokonywania tych pomiardw oraz badany pracownik
znali wynik tego pomiaru. Nie mozna wykonywac tych czynnosci w sposob, ktéry powodowatby
ujawnianie danych o wyniku kontroli trzezwosci innym, nieuprawnionym pracownikom, np. badac¢
pracownikéw grupowo, w halach produkcyjnych, w wieloosobowych pomieszczeniach pracowni-
czych itp. Taki sposob przeprowadzania kontroli powodowatby ujawnianie osobom nieuprawnio-
nym danych osobowych o stanie trzezwosci, ktére sg zakwalifikowane w RODO do danych o stanie
zdrowia i tym samym — do danych wrazliwych.

Sprzet do badania trzezwosci

Kontrola trzezwosci obejmuje badanie przy uzyciu metod niewymagajgcych badania laboratoryj-
nego, za pomocg urzgdzenia z waznym dokumentem potwierdzajgcym jego kalibracje lub wzor-
cowanie. Taka regulacja oznacza, ze legalna kontrola trzezwosci pracownikow bedzie mogta sie
odbywac jedynie przy uzyciu alkomatu, dla ktorego pracodawca bedzie mogt okaza¢ aktualny
certyfikat potwierdzajacy jego witasciwe dziatanie. Niedopuszczalne bedg praktyki w przeszto-
$ci stosowane przez pracodawcow, ktérzy dokonywali pomiardw niecertyfikowanymi alkomatami,
aw przypadku wykazania zbyt duzego stezenia alkoholu w wydychanym przez pracownika powie-
trzu wzywali organy policji w celu uwiarygodnienia tych pomiardw.

Wynik pomiarow i postepowanie pracodawcy

Badanie trzezwosci polega na stwierdzeniu:

= braku obecnosci alkoholu w organizmie pracownika albo

m obecnosci alkoholu wskazujgcej na stan po uzyciu alkoholu albo stan nietrzezwosci, w rozumie-
niu odpowiednio art. 46 ust. 2 lub ust. 3 ustawy z 26 pazdziernika 1982 r. 0 wychowaniu w trzez-
wosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi.

Stan po uzyciu alkoholu zachodzi, gdy zawartos¢ alkoholu w organizmie wynosi lub prowadzi do
obecnosci w wydychanym powietrzu od 0,1 mg do 0,25 mg alkoholu w 1 dm3.

Stan nietrzezwosci zachodzi, gdy zawarto$¢ alkoholu w organizmie wynosi lub prowadzi do obec-
nosci w wydychanym powietrzu powyzej 0,25 mg alkoholu w 1 dm3.

Za rownoznaczne ze stwierdzeniem braku obecnosci alkoholu w organizmie pracownika uznaje sig
przypadki, w ktorych zawartos¢ alkoholu nie wynosi oraz nie prowadzi do stezenia wtasciwego dla
stanu po uzyciu alkoholu. Zatem pracownik, w przypadku ktérego stezenie przy badaniu wykaza-
to ponizej 0,1 mg alkoholu w 1 dm?® wydychanego powietrza, jest traktowany przez ustawodawce



jako trzezwy i nie moze by¢ z tego powodu odsunigty od pracy. Nie mozna rowniez w tym zakresie
wprowadzac¢ do regulacji wewnatrzzakiadowych postanowien mniej korzystnych dla pracownikow,
ktére wymagatyby np. kazdorazowo wyniku 0,00 mg alkoholu w 1 dm?® wydychanego powietrza.

Regulacja wewnatrzzaktadowa

Pracodawca, ktory zdecyduje sie na wprowadzenie wewngtrzzaktadowej kontroli trzezwosci pra-
cownikow, bedzie musiat wdrozy¢ w tym zakresie postanowienie w uktadzie zbiorowym pracy lub
w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu (dotyczy to pracodawcow, ktorzy nie zostali objeci ukia-
dem zbiorowym pracy lub nie sg zobowigzani do ustalenia regulaminu pracy). Taka regulacja musi
obejmowac¢ m.in. okreslenie grupy lub grup pracownikow objetych kontrolg trzezwosci oraz spo-
sob przeprowadzania tej kontroli, w tym rodzaj wykorzystywanego urzadzenia, czas i czestotliwosc
jej przeprowadzania. W tym zakresie ustawodawca pozostawit catkowitg swobode pracodawcom,
ktorzy zadecydujg w akcie wewnatrzzaktadowym, czy taka kontrola moze by¢ przeprowadzana
jednokrotnie czy wielokrotnie w ciggu zmiany roboczej, przed praca, po pracy czy w jej trakcie itp.

Przyktadowe przepisy wewnatrzzaktadowe obejmujace postanowienia w zakresie kontroli
trzezwosci pracownikow

1. Kontrola trzezwo$ci moze sie odbywa¢ wobec wszystkich zatrudnionych pracownikow, zaréwno przed pracg,
w jej trakcie, jak i po jej zakonczeniu.

2. Kontrola trzezwosci moze by¢ przeprowadzana jednokrotnie lub wielokrotnie w ciggu zmiany roboczej w zalez-
no$ci od potrzeb i okoliczno$ci.

3. 0 czestotliwo$ci kontroli, ich liczbie, liczbie 0sob, konkretnych osobach poddanych w danym dniu kontroli
decyduje pracodawca lub osoba upowazniona do przeprowadzania kontroli.

4. Kontroli dokonuje bezposredni przetozony, pracodawca lub upowazniona przez pracodawce 0soba.

Dodatkowo nalezy pamietac, ze o wprowadzeniu kontroli trzezwosci pracodawca poinformuje pra-
cownikdw w sposob przyjety u danego pracodawcy nie pdzniej niz 2 tygodnie przed rozpoczgciem
jej przeprowadzania. Ponadto kazdy nowo zatrudniony pracownik przed dopuszczeniem go do
pracy bedzie musiat otrzymac, w formie papierowej lub elektronicznej, informacje w zakresie kon-
troli trzezwosci zawarte w akcie wewnatrzzaklfadowym. W praktyce sprowadzi sie to do tego, ze
pracodawca powinien da¢ do podpisania kazdemu pracownikowi objetemu wewnatrzzaktadowg
kontrolg trzezwosci odrebne o$wiadczenie zawierajgce zasady kontroli trzezwosci przedrukowane
z aktoéw wewnatrzzaktadowych. Nastepnie, po podpisaniu go przez pracownika, powinien umie-
$ci¢ je w czesci B akt osobowych. Nie wystarczy w tym przypadku potwierdzenie w aktach osobo-
wych zapoznania pracownika z regulaminem pracy.

Efekt kontroli trzezwosci

Jezeli kontrola trzezwosci pracownika nie stwierdzi stanu po uzyciu alkoholu, z badania nie bedzie
sporzgdzany jakikolwiek protokoét. Dopiero gdy wynik kontroli wskaze na stan po uzyciu alkoholu
albo stan nietrzezwosci, pracodawca lub osoba upowazniona sporzgdzi informacje obejmujaca
wskazanie danych pracownika (np. imie i nazwisko oraz PESEL), a ponadto date, godzine i minute
badania oraz jego wynik. Takg informacje pracodawca bedzie przechowywat w aktach osobowych
pracownika. W czesci B — gdy mimo pozytywnego wyniku badania nie zdecyduije sie nawet na kare
porzadkowag dla pracownika, w czesci D — gdy taka kara zostanie zastosowana, lub w czesci C
— gdy na podstawie wyniku badania pracodawca od razu zdecyduje Sig na rozwigzanie z pracow-
nikiem umowy 0 prace bez wypowiedzenia, w trybie art. 52 Kodeksu pracy. Taka informacja musi
zostac¢ usunieta z akt osobowych w okresie nieprzekraczajgcym roku. Wyjatkiem jest sytuacja, gdy
stanowi ona podstawe zastosowania kary porzgdkowej — wéwczas nalezy jg usung¢ po roku nie-
nagannej pracy wraz z innymi dokumentami zgromadzonymi w zwigzku z ta karg. Jedynie w przy-



padku, w ktorym informacja moze stanowi¢ lub stanowi dowdd w postepowaniu prowadzonym na
podstawie prawa, a pracodawca jest strong tego postepowania lub powzigt wiadomos¢ o wyto-
czeniu powodztwa lub wszczeciu postepowania, roczny okres przechowywania tego dokumentu
ulega przedtuzeniu do czasu prawomocnego zakonczenia postepowania.

Kontrola przez organy policji

Zarowno pracodawcy, ktérzy wprowadzili wewnagtrzzaktadowa kontrole trzezwosci, jak i pozostali

pracodawcy bedg mogli nadal wzywac organy policji w celu dokonania kontroli trzezwosci. Praco-

dawca, ktory nie wprowadzi w tym zakresie regulacji wewnetrznych, bedzie mogt zwrdcic sie do

organow policji, gdy stwierdzi, ze zachodzi uzasadnione podejrzenie, iz pracownik stawit sie do

pracy w stanie po uzyciu alkoholu albo w stanie nietrzezwosci lub spozywat alkohol w czasie pra-

cy. Policja po przybyciu do zaktadu pracy przeprowadzi kontrole wydychanego przez pracownika

powietrza alkomatem. Bedzie jednak zobowigzana do zlecenia badania krwi pracownika w naste-

pujgcych przypadkach:

® nie bedzie mozliwosci przeprowadzenia badania za pomocg alkomatu,

m pracownik niedopuszczony do wykonywania pracy odmoéwi poddania sie badaniu przeprowa-
dzonemu alkomatem,

m pracownik niedopuszczony do wykonywania pracy, pomimo przeprowadzenia badania alkkoma-
tem, zazgda badania krwi,

= stan pracownika niedopuszczonego do wykonywania pracy uniemozliwi przeprowadzenie ba-
dania alkomatem,

® nie bedzie mozliwosci wskazania stezenia alkoholu z powodu przekroczenia zakresu pomiaro-
wego urzgdzenia wykorzystywanego do pomiaru.

Uprawnienia kontrolowanego pracownika

W przypadku gdy wynik badania pracownika nie wskazuje na stan po uzyciu alkoholu albo stan nie-
trzezwosci pracownika, okres niedopuszczenia pracownika do wykonywania pracy jest okresem
usprawiedliwionej nieocbecnosci w pracy, za ktéry pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.
Bedzie to miato miejsce w sytuacji diugiego oczekiwania na przyjazd do zaktadu pracy organéw
policji, co zdarza sie niestety dosyC czegsto. Moga réwniez wystapi¢ przypadki, gdy organy policji
nie dotrg do zaktadu pracy do czasu zakonczenia godzin pracy pracownika, odsunietego od pracy
i oczekujgcego na taki przyjazd. Wowczas pracodawca nie bedzie miaf podstaw do odliczenia pra-
cownikowi z wynagrodzenia za prace czasu niewykonywania pracy zwigzanego z oczekiwaniem
na przeprowadzenie badania. W praktyce moze to spowodowac wieksze zainteresowanie praco-
dawcow wprowadzaniem procedur samodzielnej kontroli trzezwosci zatrudnionych pracownikow.

Kontrola na obecnos¢ substanciji innych niz alkohol

Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia pracownikow lub innych osob bgdz
ochrony mienia pracodawcy, zgodnie z nowymi przepisami moze on rowniez wprowadzi¢ kontrole
pracownikdw na obecnosc¢ wich organizmach srodkow dziatajgcych podobnie jak alkohol. Za takie
srodki uznano: opioidy, amfetaming i jej analogi, kokaine, tetrahydrokanabinole, benzodiazepiny.
Jezeli pracodawca zdecyduje sie na wprowadzenie rowniez tej metody kontroli pracownikow, be-
dzie postepowat analogicznie jak w przypadku kontroli trzezwos$ci. Zatem podstawg takiego bada-
nia pracownika beda postanowienia aktow wewnatrzzaktadowych regulujgce te kwestie, na tych
samych zasadach co w przypadku kontroli trzezwosci. Nalezy zauwazy¢, ze pracodawca moze
wprowadzi¢ w swoim zaktadzie pracy tylko jedng z tych kontroli lub obie rownoczesnie.

Kontrola trzezwosci oraz kontrola na obecnos¢ substancii innych niz alkohol dotyczy nie tylko
pracownikow, ale rowniez osob zatrudnionych na innej podstawie niz umowa o prace, np. umowa
cywilnoprawna.



Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce

Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce oznacza najczesciej przejecie, na
podstawie okreslonej umowy, catej firmy lub jej czesci, ale nie tylko. Moze by¢ rowniez wynikiem
wyodrebnienia sie z duzego zaktadu mniejszej firmy, ktdra stanie sie samodzielnym pracodawca,
lub innej zmiany wiascicielskiej zaistniatej np. w wyniku dziedziczenia. Nie ma przejscia zaktadu
pracy lub jego czesci na nowego pracodawce, w rozumieniu przepisow Kodeksu pracy, w sytu-
acji zmian organizacyjnych pracodawcy, gdy np. spoétka jawna przeksztatca sig w spotke z 0.0.

Przepisy Kodeksu pracy szczegotowo regulujg skutki takiego przejscia dla zatrudnionych w tym
czasie w zaktadzie pracownikdw. Sg to regulacje ochronne bezwzglednie obowigzujgce, co ozna-
cza, ze nie mogg zosta¢ w zaden sposob ograniczone lub wytgczone przez pracodawcow lub
pracownikéw, nawet w drodze odpowiednich postanowien w uktadzie zbiorowym pracy czy regu-
laminie pracy.

Przejecie praw i obowigzkow przez nowego pracodawce

Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce powoduje, ze staje sie on stro-
na w dotychczasowych stosunkach pracy. Oznacza to, ze nowy pracodawca nie musi ponownie
zawieraC umow o prace z pracownikami przejetymi wraz z zaktadem, lecz niejako automatycznie
wstepuje w istniejgce stosunki pracy w miejsce dotychczasowego pracodawcy.

Przej$cie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie moze stanowic przyczyny uza-
sadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce umowy o prace. Oznacza to zatem przymus prze-
jecia wszystkich pracownikéw przez nowego pracodawce. Dopiero po tym przejeciu nowy praco-
dawca moze ksztattowac polityke kadrowag wedfug swojego uznania i, przyktadowo, wypowiedzie¢
okreslonej grupie pracownikow umowy o prace w zwyklym trybie, przy zachowaniu wszystkich
wymagan formalnych z tym zwigzanych.

Nowy pracodawca staje sie odpowiedzialny za cato$¢ majgtkowych i niemajgtkowych zobowigzan
wynikajacych z umow o prace przejetych pracownikow. Od tej zasady jest przewidziany jeden wy-
jatek. Za zobowigzania wynikajgce ze stosunku pracy, powstate przed przejsciem czesci zakiadu
pracy na nowego pracodawce, dotychczasowy i nowy pracodawca odpowiadajg solidarnie. Taka
odpowiedzialno$¢ wystepuije jedynie w przypadku przejscia czesci zaktadu na nowego pracodaw-
ce. W sytuacji przejscia catosci zaktadu pracy dotychczasowy pracodawca nie bedzie juz bowiem
istniat.

Odpowiedzialno$¢ solidarna pracodawcéw oznacza natomiast, ze pracownik moze na tych sa-
mych zasadach zgdac¢ zaspokojenia catosci lub czesci swojego roszczenia od kazdego z praco-
dawcow w takim samym zakresie. Zaspokojenie roszczenia przez ktdregokolwiek z pracodawcow
zwalnia z odpowiedzialnosci drugiego pracodawce.

Zobowigzania majgtkowe moga dotyczyC przede wszystkim wynagrodzenia za prace, dodatkow
do tego wynagrodzenia, ale réwniez innych jego skfadnikdw czy odpraw wynikajgcych z przepisow
wewnatrzzaktadowych, ktore staly sie trescig pracowniczych stosunkow pracy. Zmiana tych wa-
runkdw musi nastgpi¢ w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego lub za porozumieniem stron, kto-
rego nowy pracodawca moze dokona¢ bezposrednio po przejeciu catosci bgdz czesci zaktadu.

Inaczej wyglada sytuacija pracownikdw przejmowanego zakfadu, ktorzy sg objeci uktadem zbioro-
wym pracy. Nowy pracodawca musi bowiem w takim przypadku w okresie roku od dnia przejecia
zaktadu pracy lub jego czesci stosowac wobec tych pracownikow warunki pracy zawarte w ukta-
dzie zbiorowym. Po uptywie tego terminu, jezeli pracodawca nie chce nadal zatrudnia¢ pracowni-
kéw na zasadach wynikajgcych z uktadu, musi wypowiedzie¢ im dotychczasowe warunki zatrud-
nienia wynikajace z ukfadu zbiorowego.
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Pracownik byt zatrudniony na czas nieokreslony u pracodawcy, u ktérego obowigzywat zakta-
dowy uktad zbiorowy pracy. Zatrudniony miat ponad 3-letni staz pracy w tym zakfadzie. 16 stycz-
nia 2022 r. nastapita sprzedaz catosci zaktadu pracy nowemu wiascicielowi. Zatem nowy pra-
codawca bedzie mogt wypowiedzie¢ pracownikowi dotychczasowe warunki pracy wynikajace
z ukfadu zbiorowego dopiero od 17 stycznia 2023 r. Z racji 3-miesiecznego okresu wypowiedze-
nia, jaki obowigzuje pracownika, mogt on zosta¢ pozbawiony przywilejow uktadowych najwcze-
$niej od 1 maja 2023 r.

Nie ma jednak przeszkod, aby pracodawca stosowat wobec przejetych pracownikdw korzystniej-
sze warunki niz wynikajgce z dotychczasowego uktadu zbiorowego pracy.

Pracownicy zatrudnieni na innej podstawie niz umowa
0 prace

Zasada automatycznego wstepowania w miejsce dotychczasowego pracodawcy przy przejeciu
zaktadu pracy lub jego czesci, obowigzujgca w stosunku do pracownikéw zatrudnionych na pod-
stawie umowy o prace, nie dotyczy pracownikow Swiadczacych prace na innej podstawie. Mowa
tu o pracownikach, ktérzy wykonujg swoje obowigzki stuzbowe w ramach tgczacego ich stosunku
pracy, nawigzanego jednak na podstawie: powotania, mianowania, wyboru lub spotdzielczej umo-
Wy O prace.

Nowy pracodawca z dniem przejecia zakfadu pracy lub jego czesci jest zobowigzany zapropono-
wac tym pracownikom nowe warunki pracy i ptacy oraz wskazac¢ termin, nie krotszy niz 7 dni, do
ktérego moga oni ztozy¢ oswiadczenia o przyjeciu lub odmowie przyjecia proponowanych wa-
runkow. W razie nieuzgodnienia nowych warunkéw pracy i ptacy dotychczasowy stosunek pracy
rozwigzuje sig z uptywem okresu rownego okresowi wypowiedzenia, ktory bedzie zalezat od za-
ktadowego stazu pracy pracownika. Okres wypowiedzenia takiej umowy bedzie liczony od dnia,
w ktorym pracownik poinformowal nowego pracodawce o odmowie przyjecia zaproponowanych
warunkow. W razie nieztozenia przez pracownika o$wiadczenia w tym zakresie okres wypowiedze-
nia nalezy liczy¢ od ostatniego dnia terminu wyznaczonego przez pracodawce na jego ztozenie.
Rozwigzanie stosunku pracy w takim przypadku powoduje dla pracownika skutki, jakie przepi-
Sy prawa wigzg z rozwigzaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem. Ma to
np. znaczenie w zakresie prawa zwalnianego pracownika do zasitku dla bezrobotnych.

Osoby zatrudnione na innej podstawie niz stosunek pracy

Pracodawca moze rowniez zatrudnia¢ okreslong grupe 0séb na podstawie stosunkow cywilno-
prawnych, np. umowy zlecenia, umowy o dzieto, kontraktu menedzerskiego itd. Sytuacja takich
0sob w przypadku przejscia zakfadu pracy na innego pracodawce jest zupetnie inna niz pracow-
nikow. Przepisy Kodeksu pracy w ogole nie regulujg sytuacji tych osob w razie przejecia zaktadu
przez innego pracodawce w zwigzku z tym, ze nie majg do nich zastosowania przepisy prawa pra-
cy, lecz przepisy prawa cywilnego. Oznacza to, ze nowy pracodawca nie staje sie strong umow
cywilnoprawnych podpisanych przez poprzedniego pracodawce. Nie ma on rowniez obowigzku
proponowania tym osobom nowych warunkow zatrudnienia (Cywilnoprawnego czy w ramach sto-
sunku pracy) w zwigzku z przejeciem zaktadu. Nowy pracodawca nie musi ponadto rozwigzywac
takich umow, gdyz nie byt i nie staf sig ich strong przez przejecie zaktadu pracy. Decyzja w zakre-
sie kontynuowania umoéw cywilnych badz ich rozwigzania bedzie nalezata do poprzedniego pra-
codawcy, ktory je nawigzywal.



Tryb przejscia zaktadu i zwigzane z tym obowigzki wobec
pracownikow

W przypadku gdy w przejmowanym i przejmujacym zaktadzie pracy dziatajg zwigzki zawodowe,
dotychczasowy i nowy pracodawca sg zobowigzani, co najmniej na 30 dni przed przewidywa-
nym przejsciem zaktadu lub jego czesci, do poinformowania na pismie dziatajgcych u kazdego
z nich zaktadowych organizacji zwigzkowych o:

przewidywanym terminie tego przejscia,

prawnych i ekonomicznych przyczynach przejscia,

socjalnych skutkach przejscia dla swoich pracownikow,

zamierzonych dziafaniach dotyczgcych warunkow zatrudnienia pracownikdw, w szczegolino-
$ci warunkow pracy, ptacy i przekwalifikowania (art. 26" ust. 1 i 2 ustawy z 23 maja 1991 r.
0 zwigzkach zawodowych — j.t. Dz.U. z 2022 r. poz. 854, dalej: ustawa o zwigzkach zawodo-
wych).

Na tym procedura informacyjna konczy sie w sytuacji, gdy dotychczasowy lub nowy pracodaw-
ca nie zamierza zmienia¢ warunkow zatrudnienia przejetych pracownikéw. Jesli nowy praco-
dawca chce podjgc¢ takie dziatania, musi przystgpi¢ do negocjacji z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi w celu zawarcia porozumienia w tym zakresie, w terminie nie dtuzszym niz 30 dni
od dnia przekazania informacji o planowanych dziataniach. Zawarcie porozumienia nie jest jed-
nak obligatoryjne. Jego brak uprawnia pracodawce do samodzielnego podejmowania dzia-
tan w sprawach dotyczgcych warunkéw zatrudniania pracownikow. Podejmujac je, pracodaw-
ca musi jednak uwzgledni¢ ustalenia dokonane w toku negocjacji ze zwigzkami zawodowymi
(art. 26" ust. 5 ustawy o zwigzkach zawodowych).

W sytuacji gdy u obu pracodawcow nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe, dotychcza-
sowy i nowy pracodawca informujg na pismie swoich pracownikow o identycznych ww. kwe-
stiach, jak ma to miejsce w przypadku informaciji dla zwigzkéw zawodowych. Taki sam jest row-
niez termin przekazania tej informacji, gdyz powinno to nastgpi¢ co najmniej na 30 dni przed
przewidywanym terminem przej$cia zakiadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce. Infor-
macja powinna by¢ przekazana indywidualnie kazdemu z pracownikow.

Jezeli w jednym z zaktaddw dziatajg zwigzki zawodowe, a w drugim nie, kazdy z pracodawcow
stosuje takg samg procedure informacyjng, z tym ze w jednym przypadku skierowang do zwigz-
kow zawodowych, a w drugim bezposrednio do pracownikow.

Uprawnienia pracownikow przejmowanych

Bez wzgledu na to, czy w zakfadzie dziatajg zwigzki zawodowe, czy nie, pracownik w termi-
nie 2 miesiecy od przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce moze, bez
wypowiedzenia, ale za 7-dniowym uprzedzeniem, rozwigzac z pracodawca stosunek pracy. Do
celéw dowodowych pracownik powinien zrobi¢ to na pismie. O mozliwosci skorzystania z takie-
go prawa nalezy pouczy¢ pracownika w pisemnej informacii o przejsciu zakfadu lub jego czesci.
Rozwigzanie przez pracownika umowy w tym trybie powoduje dla niego skutki, jakie przepisy
prawa pracy wigzg z rozwigzaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Pracownikowi, ktory w takiej sytuaciji rozwigzat stosunek pracy za 7-dniowym uprzedzeniem, nie
przystuguje z tego tytutu wynagrodzenie za okres wypowiedzenia, a takze zadne odszkodowanie.

Ponadto zgodnie z uchwatg Sgdu Najwyzszego z 18 czerwca 2009 r. (Il PZP 1/09, OSNP 2011/3-
-4/32): (...) rozwigzanie stosunku pracy w trybie art. 23" § 4 Kodeksu pracy nie uprawnia do na-
bycia odprawy pienieznej, o kidrej mowa w art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r. 0 szczegdinych za-
sadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow



(Dz.U. Nr 90, poz. 844 ze zm.), chyba ze przyczynag rozwigzania stosunku pracy byta powazna zmia-
na warunkow pracy na niekorzysSc pracownika (...).

Rozwigzanie umowy o prace

Porozumienie stron

Rozwigzanie umowy o prace za porozumieniem stron jest mozliwe w kazdym czasie i w dogod-
nym dla stron umowy terminie. Nie ma przy tym znaczenia, czy pracownik pozostaje w tym czasie
na urlopie wypoczynkowym, zwolnieniu chorobowym, czy jest nieobecny w pracy z powodu innej
usprawiedliwionej przyczyny. Decydujgce znaczenie ma zatem w tym przypadku wola stron sto-
sunku pracy. Nie ma rowniez przeszkod, aby do takiego rozwigzania doszto w trakcie trwajgcego
okresu wypowiedzenia umowy pracownika. Przepisy prawa pracy nie przewidujg zadnej szczegol-
nej formy rozwigzania umowy o prace za porozumieniem stron. Warto jednak, aby w celach do-
wodowych takie rozwigzanie byto potwierdzone na pismie. Jezeli pracownik sktada prosbe o roz-
wigzanie umowy za porozumieniem stron w konkretnym dniu, pracodawca moze przychyli¢ sie do
takiej prosby bgdz odmowic.

Gdy pracodawca wyrazi zgode na porozumienie stron, wskaze jednak inng date rozwigzania umo-
Wy niz zaproponowana przez pracownika, to aby doszto do rozwigzania umowy za porozumie-
niem, pracownik bedzie musiat wyrazi¢ zgode na zaproponowany przez pracodawce nowy termin
rozwigzania umowy.

Rozwigzanie umowy za wypowiedzeniem

Wypowiedzenie umowy 0 prace przez pracownika nie jest zbyt sformalizowane. Wprawdzie musi
ono nastgpi¢ na pismie, jednak pracownik nie ma obowigzku wskazywania zadnej przyczyny swo-
jej decyzji o wypowiedzeniu. Ponadto moze to uczyni¢ w kazdym czasie i obowigzujg go jedynie
okresy wypowiedzenia przewidziane w Kodeksie pracy.

Inaczej sytuacja wyglada w przypadku wypowiadania umowy o prace przez pracodawce. Poza
tym, ze musi ono nastgpi¢ na pismie, istnieje réwniez wiele ograniczen uniemozliwiajgcych pra-
codawcy wypowiedzenie takiej umowy. Nie moze on mianowicie wypowiedzieC umowy o prace
pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, jezeli
okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku. Zatem
obejmuje:

= kobiety w wieku 56-60 lat,

® mezczyzn w wieku 61-65 lat.

Ponadto wypowiadanie przez pracodawce umowy jest zabronione w czasie urlopu pracow-
nika (wypoczynkowego, bezptatnego), a takze innej usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
np. podczas zwolnienia lekarskiego czy w czasie korzystania ze zwolnienia od pracy z tytutu
urodzenia dziecka lub $mierci rodzica albo matzonka. Ograniczenia dotyczace wypowiadania
umow o prace odnoszg sie rowniez do kobiet w cigzy, o czym bedzie mowa w dziale VIII niniej-
Szego komentarza.

Pracodawca jest zobowigzany do zawarcia w wypowiedzeniu umowy o prace pracownika poucze-
nia o przystugujgcym mu prawie wniesienia w terminie 21 dni od jego otrzymania odwotania do
sadu pracy.

Liczenie terminéw

Zgodnie z ogdlnymi regutami 1-tygodniowy i 2-tygodniowy okres wypowiedzenia muszg sie
skonczy¢ w sobote (art. 30 § 2! Kodeksu pracy). Natomiast w przepisach nie jest wskazane, jak



liczy¢ okres wypowiedzenia w dniach roboczych. Powoduje to wystepowanie co najmniej dwéch
mozliwosci interpretacyjnych tego zagadnienia. Pierwsza zaktada, ze dni robocze to wszystkie
dni, poza niedzielami i $wietami uznanymi za dni wolne od pracy, druga natomiast utozsamia dni
robocze z dniami pracy pracownika.

Za stuszne nalezy przyjac, ze 3-dniowy okres wypowiedzenia liczony w dniach roboczych bie-
gnie we wszystkie dni, z wyjatkiem niedziel i 13 swigt okreslonych w art. 1 ustawy z 18 stycz-
nia 1951 r. o dniach wolnych od pracy (j.t. Dz.U. 22020 1. poz. 1920). Zatem okres wypowiedzenia
powinien by¢ liczony nawet w dniach, w ktorych pracownik nie miat obowigzku wykonywania pra-
cy (np. sobota). Nie ma w tym przypadku znaczenia, ze zgodnie z brzmieniem art. 115 Kodeksu
cywilnego, jezeli koniec terminu do wykonania czynnosci przypada na dzien uznany ustawowo
za wolny od pracy lub na sobote, termin uptywa nastepnego dnia, ktory nie jest dniem wolnym
od pracy ani sobotg. Na gruncie prawa pracy dniami wolnymi od pracy sg bowiem dni wskazane
wytgcznie w ustawie o dniach wolnych od pracy. Ustawa ta nie przewiduje natomiast, ze dniami
wolnymi od pracy sg soboty.

W tej sprawie wypowiedzial sie Gtowny Inspektorat Pracy (pismo nr GPP-517-4560-14-1/10/PE/
RP). Zdaniem GIP — niezaleznie od rozktadu czasu pracy pracownika, jezeli sobota nie wypada
w $wieto ustawowo uznane za dzien wolny od pracy, nalezy jg wlicza¢ do 3-dniowego okresu wy-
powiedzenia. Przez dni robocze nalezy rozumie¢ wszystkie dni, ktdre nie sg niedzielami i $wieta-
mi ustawowo uznanymi za dni wolne od pracy zgodnie z art. 151° § 1 Kodeksu pracy.

Identyczne stanowisko zostato wyrazone przez Departament Prawa Pracy Ministerstwa Pracy
i Polityki Spotecznej w pismie z 1 marca 2010 r. Zgodnie z tym stanowiskiem 3-dniowy okres wy-
powiedzenia umowy 0 prace uptynie w sobote, mimo ze jest to w konkretnym przypadku dzien
wolny z tytutu przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy. W sprawie interpretacji pojecia ,,dni robo-
cze” resort pracy uwaza podobnie jak GIP, wychodzac z zatozenia, ze poniewaz przepisy Kodek-
Su pracy nie zawierajg definicji tego pojecia, to przy rozpatrywaniu tej kwestii nalezy bra¢ pod
uwage art. 151° § 1 Kodeksu pracy.

Uzasadniajac ten poglad, mozna sie postuzy¢ orzecznictwem Naczelnego Sadu Administracyj-
nego w sprawie sposobu liczenia termindw. W wyroku z 16 kwietnia 2010 r. (| OSK 870/09) sad
stwierdzit m.in., ze: (...) dniami ustawowo wolnymi od pracy sg dni wymienione enumeratywnie
w art. 1 ustawy z 18 stycznia 1957 r. o dniach wolnych od pracy. Nie sg natomiast dniami uznawa-
nymi za ustawowo wolne od pracy dni, ktdre sg wolne od pracy dodatkowo, przewidziane przepi-
sami w Kodeksie pracy lub przepisami pozakodeksowymi.

Przyczyna wypowiedzenia umowy

Sporzadzajgc wypowiedzenie umowy 0 prace, pracodawca musi podac jego przyczyne (doty-
czy to tylko umow zawartych na czas nieokreslony) i pouczy¢ pracownika o mozliwosci odwota-
nia sie do sgdu pracy od wypowiedzenia w terminie 21 dni.

W praktyce wskazanie przyczyny wypowiedzenia stwarza pracodawcom najwieksze problemy.
Przyczyna wypowiedzenia powinna byc:

= konkretna,

® prawdziwa,

® uzasadniajgca wypowiedzenie.

Przyczyna wypowiedzenia umowy jest konkretna wowczas, gdy zostata tak sformutowana, ze
obiektywnie jest jasne, co dokfadnie pracodawca zarzuca pracownikowi.



Przyktady przyczyn wypowiedzenia umowy o prace

Konkretne przyczyny wypowiedzenia Niekonkretne przyczyny wypowiedzenia

= nieprofesjonalne i naruszajgce dobre imig firmy za- | = utrata zaufania,
chowanie wobec klienta w dniu 14 grudnia 2022 r. | m niespetnienie oczekiwan pracodawcy w zwigzku
polegajace na uzyciu w stosunku do klienta wyzwisk Z zajmowanym stanowiskiem,
i wulgaryzmow, = niewywigzywanie si¢ z obowigzkow

m przestanie konkurencji przy uzyciu stuzbowej poczty
e-mail tajnych danych firmy (plany dziatan marketingo-
wych na 2023 1.)

Przyczyna wypowiedzenia jest prawdziwa wowczas, gdy stanowi odzwierciedlenie rzeczywistosci.
Pracodawca musi udowodni¢ (w razie sporu sgdowego), ze podana w wypowiedzeniu przyczyna
ma pokrycie w faktach.

Przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie to taka, ktorej ,waga” obiektywnie usprawiedliwia ko-
niecznosc¢ rozwigzania umowy O prace z pracownikiem.

Zgodnie z orzecznictwem Sgdu Najwyzszego (wyrok SN z 14 kwietnia 2015 r., Il PK 140/14), gdy
pracodawca podaje wigkszg liczbe przyczyn w wypowiedzeniu umowy O prace, nie wszystkie
przyczyny muszg zosta¢ udowodnione, aby wypowiedzenie zostato uznane za uzasadnione. Przy-
czyny prawdziwe powinny jednak przewazac nad nieprawdziwymi. W przeciwnym razie wypowie-
dzenie moze zostac zakwestionowane jako nieuzasadnione pomimo stwierdzenia zasadnosci jed-
nej czy dwoch sposrod wiekszej liczby wskazanych pracownikowi przyczyn.

Natomiast w trakcie rozprawy sgdowej nie bedg brane pod uwage przyczyny niezawarte w wypo-
wiedzeniu, tylko podane pdzniej, np. przed sgdem.

Konsultacje zamiaru wypowiedzenia umowy ze zwigzkami
zawodowymi

W przypadku wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony pracodawca jest zo-
bowigzany do przeprowadzenia procedury konsultacji zwigzkowej. Nie ma takiego obowigzku, je-
zeli wypowiada umowe innego rodzaju, np. umowe na czas okreslony, na okres prébny.

Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze trwajg prace nad nowelizacjg przepiséw Kodeksu pracy, ma-
jaca na celu wdrozenie m.in. postanowien dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1152 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii
Europejskiej, ktdra przewiduje zmiany w wypowiadaniu umow na czas okreslony. Zgodnie z projekto-
wanymi przepisami w przypadku wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony powin-
na by¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca to wypowiedzenie. Ponadto rowniez w przypadku takich
umow konieczne bedzie zawiadomienie na pismie reprezentujgcej pracownika zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej 0 zamiarze wypowiedzenia umowy 0 prace, z podaniem przyczyny uzasadniajgcej
rozwigzanie tej umowy. Nowelizacja ta jest obecnie na etapie opiniowania, ma wejs¢ w zycie w 2023 r.

Jezeli zatem pracodawca stwierdzi, ze pracownik nie podlega szczegoinej ochronie przed wypo-
wiedzeniem umowy o prace (nie podlega ochronie zwigzkowej lub nie przebywa na urlopie wy-
poczynkowym, macierzynskim, wychowawczym, bezptatnym itp.), powinien skonsultowa¢ zamiar
ztozenia mu wypowiedzenia z dziatajgcg w zakiadzie organizacjg zwigzkowa, ktorej pracownik jest
cztonkiem lub ktora podijeta sig jego reprezentowania.

W sytuacji gdy pracodawca nie wie, czy pracownik jest cztonkiem dziatajgcej w zaktadzie organi-
zacji zwigzkowej, aby to ustali¢, powinien na pismie zwrdcic sie z takim pytaniem do tej organiza-
cji. Jesli pracownik nie nalezy do zadnej organizacji zwigzkowej, pracodawca powinien ustali¢, czy
ktorys z dziatajgcych w zaktadzie zwigzkdw zawodowych podejmie sie reprezentowania pracowni-



ka. W zaleznosci od uzyskanych informaciji pracodawca powinien przeprowadzi¢ konsultacje wy-
powiedzenia z organizacjg zwiazkowg lub moze jej nie przeprowadzac.
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W zakfadzie dziataja dwie organizacje zwigzkowe. Pracodawca chce wypowiedzie¢ umowe
0 prace na czas nieokreslony jednej z pracownic. Nie wie jednak, czy nalezy ona do ktorej$
z dziatajgcych w zaktadzie organizaciji zwigzkowych. W takim przypadku pracodawca powinien
wystapi¢ do obu zwigzkéw zawodowych z pytaniem, czy podejma sie reprezentowania pracow-
nicy. Jezeli ktoras z organizacji zwigzkowych wyrazi zgode, nalezy z tg organizacjg przeprowa-
dzi¢ konsultacje zamiaru wypowiedzenia umowy. Gdy oba zwigzki zechca reprezentowaé pra-
cownice, zamiar wypowiedzenia nalezy skonsultowac¢ z dwoma zwigzkami.

Jezeli organizacja zwigzkowa uzna, ze wypowiedzenie bytoby nieuzasadnione, moze zgtosic¢ swo-
je zastrzezenia w ciggu 5 dni od otrzymania zawiadomienia od pracodawcy o zamiarze ztozenia
wypowiedzenia pracownikowi. Stanowisko organizacji zwigzkowej nie wigze jednak pracodawcy.
Moze on zatem wypowiedzie¢ pracownikowi umowe 0 prace, mimo sprzeciwu zwigzkow zawodo-
wych lub braku w tej sprawie odpowiedzi organizaciji zwigzkowej w ciggu 5 dni.

Wreczenie pracownikowi wypowiedzenia

Po stwierdzeniu, ze pracownik podjat prace, pracodawca, jesli chce mu wreczy¢ wypowiedze-
nie, moze wezwac¢ go do siebie lub do dziatu kadr albo uda¢ sie do pracownika, aby ztozy¢ mu
wypowiedzenie.

W praktyce wypowiedzenie nalezy wreczac pracownikowi komisyjnie (tzn. z udziatem co najmnigj
dwaoch oséb). W razie bowiem, gdy pracownik go nie przyjmie, swiadkowie bedg mogli potwier-
dzi¢, ze wypowiedzenie zostalo ztozone pracownikowi. Przy wreczaniu wypowiedzenia umowy
0 prace mogg by¢ obecne tylko osoby upowaznione do jego sktadania oraz osoby upowaznione
do przetwarzania danych osobowych zwalnianego pracownika. Nie mogg natomiast uczestniczy¢
inne osoby, poniewaz bedzie to naruszato przepisy dotyczgce ochrony danych osobowych.

Jesli pracownik odmawia podpisania wypowiedzenia, nalezy mu je przeczytac, aby miat swiado-
mosc¢, ze pismo, ktdre pracodawca chce mu wreczyc, jest wypowiedzeniem umowy o prace. Wypo-
wiedzenie jest czynnoscig jednostronng. Dla skutecznosci wypowiedzenia nie jest zatem potrzebna
zgoda pracownika. Podpis pracownika sktadany na wypowiedzeniu jest jedynie potwierdzeniem fak-
tu otrzymania wypowiedzenia. Nie oznacza natomiast zgody pracownika na wypowiedzenie umowy
o prace. Niepodpisanie przez pracownika wypowiedzenia nie powoduje jego niewaznosci.

Wypowiedzenie umowy o prace jest wazne wowczas, gdy pracownik miat mozliwo$¢ zapoznania
sig z pismem wypowiadajgcym umowe, nawet gdy z tej mozliwosci nie skorzystat.
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Pracodawca wystat do pracownika wypowiedzenie pocztg, gdyz pracuje on w innej miejscowo-
Sci niz ta, w ktérej znajduje sie centrala firmy. Pracownik odmoéwit odebrania listu poleconego od
pracodawcy, zdajgc sobie sprawe, ze jest to wypowiedzenie umowy. W takim przypadku uwaza
sig, ze wypowiedzenie zostato pracownikowi skutecznie doreczone w dniu odmowy odebrania
pisma. Miat on bowiem mozliwos$¢ zapoznania sie z nim, ale nie skorzystat z tego z wtasnej woli.

Wypowiadajgc umowe o prace, nalezy przygotowac¢ dwa identyczne pisma o wypowiedzeniu. Jed-
no z nich nalezy przekaza¢ pracownikowi, natomiast drugie, podpisane przez pracownika, trzeba
zfozy¢ do czesci C jego akt osobowych. Pracodawca powinien daé pracownikowi do podpisu je-



den egzemplarz wypowiedzenia, ktory jest przeznaczony dla pracodawcy. Dopiero po podpisa-
niu go przez pracownika pracodawca powinien wyda¢ mu drugi egzemplarz — przeznaczony dla
pracownika. W przypadku prowadzenia przez pracodawce akt osobowych w formie elektronicznej
wystarczy sporzadzenie wypowiedzenia w jednym egzemplarzu, ktéry pracodawca, po potwier-
dzeniu otrzymania, odwzoruje cyfrowo do akt osobowych, a nastepnie odda pracownikowi.

W przypadku gdy pracownik odmowi przyjecia wypowiedzenia i jego podpisania, pracodawca
powinien sporzgdzi¢ notatke stuzbowg bedacg potwierdzeniem ztozenia wypowiedzenia. Nalezy
w niej napisac, w jakim dniu wreczono pracownikowi wypowiedzenie. W notatce nie mozna podac,
ze pracownikowi probowano wreczy¢ wypowiedzenie, poniewaz to sugeruje, ze wypowiedzenie
nie zostato faktycznie wreczone. Notatke stuzbowg powinni podpisa¢ wszyscy Swiadkowie wre-
czenia pracownikowi wypowiedzenia.

Pracodawca nie ma obowigzku wystania pracownikowi pocztg, kurierem lub dostarczenia w inny
sposob wypowiedzenia, ktdrego on nie przyjat. Wystanie pracownikowi wypowiedzenia przez pra-
codawce mogtoby oznaczac, ze uznaje on wczesniejsze jego wreczenie za nieprawidtowe, a tym
samym niewazne. Jezeli jednak pracodawca chce wysta¢ pracownikowi wypowiedzenie, ktdrego
on wczesniej nie przyjal, powinien napisa¢ pismo, w ktérym wyjasnia, ze przesyta pracownikowi
wypowiedzenie, kitodre zostato mu juz wczesniej prawidtowo ztozone.

Takie same zasady wreczania wypowiedzenia dotyczg sytuaciji rozwigzywania z pracownikami
umowy o prace bez wypowiedzenia.

Mozliwos¢ skutecznego doreczania pracownikowi wypowiedzenia umowy 0 prace zostata znacz-
nie ograniczona w zwigzku z utrzymujgcym sie na terenie naszego kraju stanem zagrozenia epide-
micznego. Na ten czas zawieszeniu ulegfo uznanie za skutecznie doreczone przez poczte pism po
dwukrotnym awizowaniu. W ustawie z 16 kwietnia 2020 r. o szczegdinych instrumentach wsparcia
w zwigzku z rozprzestrzenianiem sie wirusa SARS-CoV-2 (j.t. Dz.U. z 2022 r. poz. 376 ze zm.) ure-
gulowano, ze nieodebranych pism podlegajacych doreczeniu za potwierdzeniem odbioru przez
operatora pocztowego, ktorych termin odbioru, okreslony w zawiadomieniu 0 pozostawieniu pisma
wraz z informacjg o mozliwosci jego odbioru, przypadat w okresie stanu zagrozenia epidemiczne-
go lub stanu epidemii, nie mozna uzna¢ za doreczone w czasie obowigzywania stanu zagroze-
nia epidemicznego lub stanu epidemii oraz przed uptywem 14 dni od dnia zniesienia tych stanow
(art. 98 ust. 1 tej ustawy). Oznacza to, ze pracodawca, wysytajgc pracownikowi wypowiedzenie
umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia pocztg w formie listu za potwierdzeniem
odbioru, nie bedzie mogt uznac ich za doreczone pomimo dwukrotnego awizowania i powrotu tego
listu do adresata. Aby takie doreczenie nastgpito, pracownik musiatby odebra¢ korespondencje od
pracodawcy.

W zaistniatej sytuaciji zachodzi mozliwos¢ przestania oswiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace
z kwalifikowanym podpisem pracodawcy na stuzbowg skrzynke mailowa pracownika. W przypad-
ku posiadania przez pracodawce dowodu na doreczenie takiego maila skuteczno$¢ doreczenia
pisma bedzie potwierdzona. Nalezy jednak pamietac, ze w sytuaciji wystania takiego maila na pry-
watny adres mailowy pracownika powinno sie posiadac¢ uprzednig zgode na przetwarzanie w ce-
lach stuzbowych prywatnego adresu mailowego pracownika.

W okresie epidemii lub w czasie stanu zagrozenia epidemicznego pracodawcy doreczajg wypowie-
dzenia umow réwniez w inny sposob, np. poprzez SMS, MMS, za posrednictwem kuriera. W kaz-
dym z takich przypadkdéw nalezy przesta¢ petny tekst wypowiedzenia, z przyczyng, pouczeniem
o0 prawie odwotania sie do sadu itd. Oczywiscie nalezy wzig¢ pod uwage, ze takie wypowiedzenie,
jesli jego tres¢ dotrze do adresata, okaze sig skuteczne, ale bedzie obarczone wadg prawng. Ko-
deks pracy nie zawiera jednak rygoru niewaznosci dla wypowiedzenia, ktore nie zostato doreczone
we wiasciwej, pisemnej formie. Do rozwigzania umowy o prace dojdzie, jednak pracownik bedzie
mogt sie ubiegac¢ o odszkodowanie w zwigzku z wadliwym rozwigzaniem umowy.



Wydtuzenie okresu wypowiedzenia

W niektérych przypadkach przepisy prawa pracy dopuszczajg mozliwos¢ innego uksztattowania
dfugosci okresow wypowiedzenia umowy na czas nieokreslony, niz wynika to z ogolnych regut.

Jezeli pracownik jest zatrudniony na stanowisku zwigzanym z odpowiedzialnoscig materialng za
powierzone mienie, strony moga ustali¢ w umowie o prace, ze okres wypowiedzenia wynosi:

m 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony krdcej niz 6 miesiecy,

m 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy.

Przepisy nie przewidujg natomiast mozliwosci wydfuzania w takim przypadku okresu wypowiedze-
nia powyzej 3 miesiecy, ktory przystuguje pracownikom zatrudnionym u danego pracodawcy co
najmnigj 3 lata.

Skrécenie okresu wypowiedzenia

Skrocenie okresu wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony i na czas okres$lo-
ny moze by¢ jednostronng decyzjg pracodawcy przy zaistnieniu okreslonych okolicznosci przewi-
dzianych prawem lub wynika¢ z porozumienia zawartego miedzy stronami umowy.

Jezeli wypowiedzenie pracownikowi umowy 0 prace zawartej na czas nieokreslony i na czas okre-
Slony nastepuje z powodu ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy albo z innych przy-
czyn niedotyczgcych pracownikow, pracodawca moze, w celu wczesniejszego rozwigzania umo-
wy 0 prace, skroci¢ okres 3-miesiecznego wypowiedzenia, najwyzej jednak do 1 miesigca. W takim
przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za pozostatg
czes$¢ okresu wypowiedzenia.

Pracodawca nie moze zatem skrocic¢ okresu wypowiedzenia np. do 2 tygodni. Takie dziatanie na-
lezatoby uznac¢ za bezprawne, naruszajgce przepisy o wypowiadaniu umow o prace. Pracodawca
moze skrocic okres wypowiedzenia 0 1 miesigc, a takze o 2 miesigce. Nie moze jednak przekro-
czyC granicy okresu gwarantowanego w Kodeksie pracy.

Nieco inne reguly wystepujg przy skracaniu okresu wypowiedzenia na podstawie porozumienia
pracodawcy z pracownikiem. Zgodnie z obowigzujgcymi przepisami strony, po dokonaniu wypo-
wiedzenia umowy o prace przez jedng z nich, moga ustali¢ wczesniejszy termin rozwigzania umo-
wy. Takie ustalenie nie zmienia jednak trybu rozwigzania umowy o prace. Wsrod ekspertow prawa
pracy dominuje poglad, ze dla zastosowania porozumienia stron o skroceniu okresu wypowiedze-
nia umowy O prace nie ma znaczenia jej rodzaj. Jezeli zatem taka jest wola stron, mogg one skro-
ci¢ okres wypowiedzenia w przypadku tgczacej ich umowy na czas nieokreslony, okreslony czy na
zastepstwo. Nie ma rowniez znaczenia, ktora strona umowy wystepuije z takg inicjatywa. Skrocenia
za porozumieniem mozna dokona¢ w kazdym czasie po wypowiedzeniu, wyznaczajgc dowolny
termin rozwigzania stosunku pracy.
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Pracodawca 20 grudnia 2022 r. wypowiedziat pracownikowi umowe o prace z zachowa-
niem 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia. W drugim dniu biegu terminu wypowiedzenia pra-
cownik zaproponowat pracodawcy skrocenie okresu wypowiedzenia do 24 stycznia 2023 r. za
porozumieniem stron. Pracodawca wyrazit zgode i umowa ulegta rozwigzaniu 24 stycznia 2023 .
Takie postepowanie jest prawidtowe.

Przepisy nie wymagaja formy pisemnej dla takiego skrocenia. Jednak do celéw dowodowych pra-
codawca i pracownik powinni potwierdzi¢ na pismie swoje porozumienie o skroceniu okresu wypo-
wiedzenia. Warto rowniez pamietac, ze jest ono mozliwe dopiero po wypowiedzeniu umowy przez
jedng ze stron. Wezesniejsze porozumienie w tym zakresie, np. na etapie zawierania umowy o pra-
ce, jest niedopuszczalne i sprzeczne z przepisami prawa pracy o wypowiedzeniach.



Zwolnienie pracownika z obowigzku swiadczenia pracy

Obecnie istnieje mozliwos$¢ jednostronnego zwalniania pracownikdw przez pracodawcow z obo-
wigzku swiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia, niezaleznie od tego, jakiego rodzaju umowa
jest wypowiadana. Zatem tego rodzaju zwolnienie moze by¢ stosowane w przypadku umoéw za-
wartych na czas nieokreslony, na czas okreslony i na okres probny. Przepis nie zobowigzuje pra-

c

odawcy do tego, aby zwolnienie miato dotyczy¢ catego okresu wypowiedzenia.
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Spotka rozwigzata z pracownikiem umowe o prace zawartg na czas nieokreslony z zachowa-
niem 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia. W tym samym czasie pracodawca podjat dziata-
nia majgce na celu zatrudnienie nowej osoby. Ostatecznie nowy pracownik zostat zatrudniony
jeszcze w okresie wypowiedzenia umowy zwolnionego pracownika. W tej sytuacji pracodawca
postanowit zwolni¢ go w pozostatym okresie wypowiedzenia z obowigzku $wiadczenia pracy.
Postepowanie pracodawcy jest prawidtowe.

Przepis regulujgcy kwestie zwigzane ze zwolnieniem pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy

n

ie rozstrzyga praktycznego problemu, czy zwolnienie moze dotyczy¢ czesci dobowego wymia-

ru czasu pracy pracownika. Nalezy jednak uznac, ze nie ma przeszkod, aby pracodawca udzielit
zwolnienia w takim wymiarze. Wowczas pracownik bedzie swiadczyt prace np. przez 5 godzin,
a przez nastepne 3 godziny bedzie zwolniony z wykonywania pracy z zachowaniem prawa do wy-

n

agrodzenia za ten czas.

Rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia

Zwolnienie dyscyplinarne pracownika

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

ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow pracowniczych. Kazdorazowo o tym, czy
dane zachowanie pracownika byto cigzkim naruszeniem, decyduje pracodawca. To on musi
podjg¢ decyzje w tym zakresie, biorgc pod uwage stopien tego naruszenia i ewentualng strate
po stronie firmy. Przyczynami, ktére uzasadniajg takie rozwigzanie umowy, sg np.. niestawianie
sie w pracy bez usprawiedliwienia, spozywanie alkoholu w pracy, celowe dziatanie na szkode
pracodawcy. Jezeli pracownik nie zgodzi sie ze wskazang przez pracodawce przyczyng, moze
odwotac sie do sgdu pracy, ktéry ostatecznie rozstrzygnie, czy zachowanie pracownika uzasad-
niato rozwigzanie umowy w trybie dyscyplinarnym;

popetnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace przestepstwa, ktore uniemozli-
wia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub
zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem. Nie kazde zatem przestegpstwo, nawet oczywi-
ste lub stwierdzone prawomocnym wyrokiem, uzasadnia automatyczne zwolnienie pracownika
bez zachowania okresu wypowiedzenia. Musi ono bowiem uniemozliwia¢ dalsze zatrudnianie
pracownika na zajmowanym stanowisku. Decydujace znaczenie bedzie miat w tym przypadku
rodzaj popetnionego przez pracownika przestepstwa;
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Pracownik zatrudniony w banku na stanowisku zwigzanym z odpowiedzialnoscig za duze prze-
ptywy finansowe popefit nieumysinie przestepstwo — spowodowat wypadek samochodowy
ze skutkiem Smiertelnym. Za to przestgpstwo zostat skazany na kare pozbawienia wolnosci
w zawieszeniu. Popetnienie tego przestepstwa nie ma zwigzku z jego pracg i nie uniemozliwia
dalszego zatrudniania pracownika na dotychczasowym stanowisku. Gdyby jednak pracownik



ten dopuscit sie przestepstwa finansowego zwigzanego z wykonywang pracg, woéwczas, mimo
nawet wyroku w zawieszeniu, jego zatrudnianie na zajmowanym stanowisku stafoby sig niemoz-
liwe i uzasadniato rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia.

m zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na zajmo-
wanym stanowisku. Wskutek utraty takich uprawnien zatrudnianie pracownika na danym sta-
nowisku staje sie bezprzedmiotowe. Dotyczy to zawodow, przy wykonywaniu ktérych nalezy
sie wykazac okreslonymi uprawnieniami, np. kierowcow, operatorow specjalistycznych maszyn,
lekarzy itp.

Nalezy pamietac, ze rozwigzanie umowy bez zachowania okresu wypowiedzenia jest uzasadnione
jedynie w przypadku zawinionej przez pracownika utraty uprawnien. Utrata takich uprawnien bez
winy pracownika, np. z powodu pogorszenia sie stanu zdrowia kierowcy i utraty z tego powodu
prawa jazdy, nie bedzie uzasadniata rozwigzania z nim umowy bez zachowania okresu wypowie-
dzenia. W takim przypadku, jezeli pracodawca nie ma mozliwosci powierzenia pracownikowi in-
nej pracy, bedzie mogt wypowiedzie¢ mu umowe o prace z zachowaniem odpowiedniego okresu
wypowiedzenia.

Mozliwos$¢ rozwigzania z pracownikiem umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia
jest ograniczona w czasie. Pracodawca nie moze tego uczynic po uptywie 1 miesigca od uzyskania
wiadomosci o okolicznosciach uzasadniajgcych rozwigzanie umowy.

Rozwigzanie kazdej umowy o prace (na okres probny, na czas okreslony, na czas nieokreslony itd.)

bez zachowania okresu wypowiedzenia (dyscyplinarnie) musi:

m nastgpi¢ na pismie,

m okre$la¢ przyczyne uzasadniajgca to rozwigzanie,

m zawiera¢ pouczenie 0 mozliwosci odwotania sie pracownika w terminie 21 dni do wiasciwego
sadu pracy.

W przypadku pracownika nalezgcego do zwigzkow zawodowych pracodawca musi przed rozwig-

zaniem z nim umowy zasiegna¢ opinii organizacji zwiazkowej reprezentujgcej pracownika. Organi-

zacja zwigzkowa powinna wyrazi¢ swojg opinie niezwtocznie, nie pézniej jednak niz w ciggu 3 dni.

Rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia i bez winy pracownika

Rozwigzanie umowy o prace w trybie natychmiastowym, bez zachowania okresu wypowiedzenia,
jest rowniez mozliwe w przypadku przedtuzajgcej sie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
w pracy. Wprawdzie Kodeks pracy gwarantuje w art. 41 kazdemu pracownikowi ochrone stosunku
pracy podczas usprawiedliwionej nieobecnosci, jednak tylko przez pewien okres.

Pracodawca ma prawo rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia, jezeli:

® niezdolnos¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa dtuzej niz 3 miesigce — gdy pracownik
byt zatrudniony u danego pracodawcy krocej niz 6 miesiecy, lub

® niezdolnos¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa dfuzej niz fgczny okres pobierania
z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku oraz pobierania swiadczenia rehabilitacyjnego przez
pierwsze 3 miesigce — gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 mie-
siecy lub jezeli niezdolnos$¢ do pracy zostata spowodowana wypadkiem przy pracy albo cho-
robg zawodowa,

m usprawiedliwiona nieobecnos$¢ pracownika w pracy z innych przyczyn niz ww. trwa dtuzej
niz 1 miesigc.

Sposob liczenia termindw miesiecznych nalezy w tym przypadku zaczerpng¢ z przepiséw pra-

wa cywilnego. Oznacza to zatem, ze rozwigzanie bez wypowiedzenia moze nastgpi¢ dopiero na-

stepnego dnia po dacie odpowiadajgcej poczatkowemu dniowi terminu, a gdy takiego dnia nie



byto, w pierwszym dniu nastepnego miesigca. Ponadto ustawodawca postuzyt sie pojeciem ,dtu-
zej niz 3 miesigce”. Oznacza to, ze okres, jaki musi uptyngc¢, aby niezdolno$¢ do pracy uprawniata
pracodawce do rozwigzania umowy bez wypowiedzenia, wynosi co najmniej 3 miesigce i 1 dzien.

Pracodawca nie moze rowniez rozwigza¢ umowy z powodu niezdolnosci pracownika do pracy
wskutek choroby z datg przysztg, gdy nie uptynat jeszcze okres ochronny.
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Przyjmijmy, ze pracownik zatrudniony krocej niz 6 miesiecy od 4 marca 2023 r. przebywa nie-
przerwanie na zwolnieniu lekarskim. 28 maja 2023 r. pracodawca wystat do niego pismo roz-
wigzujgce umowe o prace w trybie art. 53 Kodeksu pracy z datg 4 czerwca 2023 r. Pracownik
odebrat pismo 2 czerwca 2023 r. W takim przypadku nie byto podstaw do wystania tego pisma
przez pracodawce 28 maja 2023 r., gdyz nie zostaly jeszcze spetnione przestanki ustawowe
rozwigzania z pracownikiem umowy w tym trybie. Takie pismo pracodawca mogtby wysta¢ do-
piero 5 czerwca 2023 r., gdyby w tym dniu pracownik nadal przebywat na zwolnieniu lekarskim
zwigzanym z chorobg.

Jezeli pracownik po wyczerpaniu okresu zasitkowego ubiega sig 0 przyznanie Swiadczenia rehabi-
litacyjnego, ale nie ma jeszcze decyzji ZUS w sprawie przyznania tego swiadczenia, pracodawca
powinien poczeka¢ na te decyzje. Okres nieobecnosci pracownika w pracy w tym czasie trzeba
potraktowac jak okres usprawiedliwiony, ale niepfatny. Pracownik, ktory otrzyma swiadczenie reha-
bilitacyjne, bedzie podlegat ochronie przez kolejne 3 miesigce. Jesli natomiast nie otrzyma go i zo-
stanie uznany za zdolnego do pracy, powinien wroci¢ do pracy. W takim przypadku pracodawca
powinien skierowa¢ go na badania do lekarza medycyny pracy.

Warianty decyzji pracodawcy dotyczgcej mozliwosci zwolnienia pracownika w zalezno-
sci od przyznanego mu swiadczenia po wyczerpaniu okresu zasitkowego

Przyznanie $wiadczenia Odmowa przyznania $wiadczenia

rehabilitacyjnego rehabilitacyjnego Przyznanie renty

Pracodawca moze zwolni¢ pracow- | Pracodawca kieruje pracownika na pro- | Pracodawca moze zwolni¢ pra-
nika bez wypowiedzenia w trybie | filaktyczne badania lekarskie i jezeli pra- | cownika bez  wypowiedzenia
art. 53 § 1 pkt 1 lit. b Kodeksu pra- | cownik jest niezdolny do pracy na dotych- | w trybie art. 53 § 1 pkt 1 lit. b Ko-
cy, jezeli po 3-miesiecznym okresie | czasowym stanowisku, moze go zwolni¢ | deksu pracy.

pobierania $wiadczenia rehabilita- | z pracy bez wypowiedzenia w trybie art. 53
cyjnego nadal bedzie on niezdolny | § 1 pkt 1 lit. b Kodeksu pracy. Jezeli pra-
do pracy. cownik jest zdolny do pracy, nie mozna go
zwolni¢ w tym trybie z pracy.

Warto takze wzig¢ pod uwage, ze obowigzujgce od 1 stycznia 2022 r. nowe zasady obliczania okre-
sow zasitkowych spowodowaty, iz pracodawca szybciej moze zwolni¢ pracownika niecbecnego
w pracy z powodu choroby. Po zmianie przepiséw do tego samego okresu zasitkowego sg wlicza-
ne okresy poprzednich niezdolnosci do pracy, jezeli przerwa pomigdzy ustaniem wczesniejszej
a powstaniem ponownej niezdolno$ci do pracy nie przekroczyta 60 dni, niezaleznie od przyczyny
tej niezdolno$ci do pracy.

Forma oraz warunki rozwigzania umowy w tym trybie sg takie same jak przy zwolnieniu dyscypli-
narnym pracownika. ldentyczna jest réwniez procedura konsultacji zwigzkowe;.

Rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia nie mozna dokona¢ w razie nieobecnosci pra-
cownika ze wzgledu na chorobe zakazng przez okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i za-



sitku. Nie ma w tym przypadku zadnego znaczenia okres zatrudnienia pracownika u danego pra-
codawcy. Ochrona trwa woéwczas przez caty przyznany pracownikowi okres zasitkowy.

Rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia przez pracownika

Pracownikowi przystuguje prawo do rozwigzania z pracodawcg umowy o prace w trybie natych-
miastowym (bez wypowiedzenia) w 2 przypadkach:

m gdy po wydaniu orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego szkodliwy wptyw wykonywanej pracy
na zdrowie pracownika pracodawca nie przeniesie go do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu
na stan jego zdrowia i kwalifikacje, w terminie wskazanym w tym orzeczeniu,

® W razie cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracodawcy wobec pracownika.

W przepisach prawa pracy nie jest wskazane, jakie zachowania pracodawcy bedg uzasadniaty
mozliwos¢ rozwigzania przez pracownika umowy w tym trybie. W kazdym przypadku bedzie to za-
lezne od okolicznosci i rodzaju tych naruszen. Na pewno pracownik bedzie mogt rozwigza¢ umo-
we bez wypowiedzenia, jezeli pracodawca: nie wyptaca mu naleznego wynagrodzenia, stosuje
wobec niego mobbing, nie zapewnia odpowiednich warunkdw bhp.

Pracownik, podejmujgc decyzje o takim rozwigzaniu umowy, musi jednak liczy¢ sie z tym, ze w razie
odwotania sie pracodawcy do sadu pracy od takiego rozwigzania umowy i podzielenia przez sad
jego stanowiska pracodawca bedzie miat w stosunku do pracownika roszczenie o odszkodowanie.

Rozwigzanie umowy w tym trybie wymaga od pracownika zachowania formy pisemnej wraz z po-
daniem przyczyny uzasadniajgce] takie rozwigzanie. Pracownik, podejmujgc decyzje o takim roz-
wigzaniu umowy, jest rowniez ograniczony w czasie i nie moze tego dokonac po uptywie 1 miesig-
ca od uzyskania wiadomosci o zaistnieniu przyczyny uzasadniajgcej to rozwigzanie.

Pracodawca jest zobowigzany do wyptacenia pracownikowi, ktéry rozwigzat umowe o prace z po-
wodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce praw pracowniczych, odszkodowania w wysokosci:

® wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, gdy strony taczyta umowa o prace na czas nieokre-
Slony,

® wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa na czas okreslony miafa trwac, nie wiecej jednak niz
za okres wypowiedzenia, ktory jest obecnie uzalezniony od stazu pracy u danego pracodawcy.

Z rozwigzaniem przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia zwigzana jest fikcja prawna,
nakazujgca traktowanie takiego rozwigzania, w zakresie przewidzianych przez prawo skutkdw, na
rowni z wypowiedzeniem umowy o prace przez pracodawce. Dlatego takie uregulowanie ma row-
niez znaczenie dla pracownika w zakresie zasitku dla bezrobotnych, gdzie wypowiedzenie umowy
przez pracodawce uprawnia go do tego rodzaju $wiadczen przystugujgcych bezrobotnym.

Wygasnigcie stosunku pracy

Jedng z form rozwigzania umowy o prace jest wygasnigcie stosunku pracy. Do tego rozwigzania
umowy dochodzi z mocy prawa. Nie musi by¢ ono zatem dokonane przez o$wiadczenie pracowni-
ka lub pracodawcy. Wygasniecie stosunku pracy najczesciej ma miejsce w przypadkach:

= Smierci pracownika,
= $mierci pracodawcy,
m tymczasowego aresztowania pracownika.

Smier¢ pracownika

Po wygasnieciu umowy z powodu Smierci pracownika czesto pozostajg po nim prawa majgtkowe
wynikajace z wczesniej istniejacego stosunku pracy, np. prawo do zalegtego wynagrodzenia czy
ekwiwalentu za niewykorzystany urlop. W takiej sytuacji pozostate po zmartym pracowniku prawa
majgtkowe przechodzg na cztonkow rodziny pracownika, a w razie ich braku wchodzg do spadku.



Do dziedziczenia praw majgtkowych po zmartym pracowniku sg uprawnieni matzonek i osoby
uprawnione do renty rodzinnej po zmartym. Wszystkie osoby uprawnione dziedziczg prawa majat-
kowe w rownych czesciach.

W przypadku wygasniecia stosunku pracy w wyniku smierci pracownika pracodawca powinien
sporzadzi¢ swiadectwo pracy i wigczy¢ je do czesci C jego akt osobowych.

Z wnioskiem o wydanie przez pracodawce Swiadectwa pracy moze wystgpi¢ czionek rodziny
zmartego pracownika, a takze inna osoba bedgca spadkobiercg tego pracownika.

Smieré pracodawcy

Umowa o prace wygasa z dniem $mierci pracodawcy. Dotyczy to firm prowadzonych przez osoby
fizyczne, ale nie odnosi sig np. do spotek prawa handlowego. Umowa nie wygasa, jezeli pracownik
zostanie przejety przez innego pracodawce w trybie art. 23" Kodeksu pracy.
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Pracodawca prowadzit jako osoba fizyczna cukiernie, w ktérej zatrudniat 3 pracownikéw. Praco-
dawca miat wypadek samochodowy, w wyniku ktorego zmart. Wtascicielem cukierni zostat jego
syn, ktéry przejat pracownikéw w trybie art. 23' Kodeksu pracy. W takim przypadku nie doszfo
do wygasniecia stosunkow pracy.

Stosunek pracy pracownika nie wygasa réwniez w razie ustanowienia zarzadu sukcesyjnego
z chwilg $mierci pracodawcy, zgodnie z ustawg z 5 lipca 2018 r. 0 zarzadzie sukcesyjnym przedsie-
biorstwem osoby fizycznej i innych utatwieniach zwigzanych z sukcesjg przedsigbiorstw (j.t. Dz.U.
z 2021 r. poz. 170). W takim przypadku umowa o prace z pracownikiem wygasa dopiero z dniem
wygasniecia zarzadu sukcesyjnego, chyba ze przed tym dniem nastgpito przejecie pracownika
przez nowego pracodawce na zasadach okreslonych w art. 23" Kodeksu pracy.

W razie $mierci pracodawcy pracownikom, ktérym wygasty umowy, nalezy wyptaci¢ odszkodowa-
nie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia i wyda¢ $wiadectwo pracy. Zobowigzani
sg do tego spadkobiercy zmartego pracodawcy.

Tymczasowe aresztowanie

Umowa o prace z pracownikiem tymczasowo aresztowanym wygasa po 3 miesigcach przebywa-
nia w areszcie, chyba ze pracodawca wczesniej rozwigze z takim pracownikiem umowe o prace
bez wypowiedzenia. Samo tymczasowe aresztowanie nie moze by¢ powodem do rozwigzania
umowy o prace. Pracodawca moze jednak zwolni¢ pracownika tymczasowo aresztowanego dys-
cyplinarnie, jezeli przez swoje zachowanie naruszyt on przepis art. 52 Kodeksu pracy, czyli w cza-
sie trwania umowy o prace popetnit przestepstwo, ktdre uniemozliwia jego dalsze zatrudnianie na
zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomoc-
nym wyrokiem.

Niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy

Pracownikowi przystuguje w ciggu 21 dni od dnia dorgczenia pisma wypowiadajgcego umowe
o prace prawo odwotania do wtasciwego sadu pracy, jezeli uwaza, ze wypowiedzenie mu umowy
przez pracodawce byto niezgodne z prawem. Rozny jest jednak rodzaj uprawnien przystugujacych
takiemu pracownikowi w zalezno$ci od tego, jaka tgczyta go z pracodawcg umowa o prace.



Umowa na czas nieokreslony

W przypadku umowy na czas nieokreslony pracownik, uznajac, ze wypowiedzenie mu umowy
0 prace byto nieuzasadnione lub sprzeczne z przepisami prawa, moze w odwotaniu do sgdu zgdac
uznania wypowiedzenia za bezskuteczne, a gdy umowa ulegfa juz rozwigzaniu, moze zadac przy-
wrécenia do pracy lub wyptaty odszkodowania. Sad jest wéwczas zwigzany zadaniem pracow-
nika. Jesli jednak uzna, ze orzeczenie o bezskutecznosci wypowiedzenia lub o przywrdceniu do
pracy jest niemozliwe lub niecelowe, moze zasgdzi¢ na rzecz pracownika jedynie odszkodowanie.

Ocena niemoznosci lub niecelowosci uznania wypowiedzenia za bezskuteczne albo przywrécenia
do pracy zalezy wytgcznie od decyzji sgdu.

W przypadku pracownikow, ktérych stosunek pracy podlega ochronie przed wypowiedzeniem (ko-
biet w cigzy, oséb w wieku przedemerytalnym) sgd moze orzec o odszkodowaniu zamiast o przy-
wrdceniu do pracy wytgcznie wtedy, gdy to przywrdcenie jest niemozliwe z powodu upadifosci lub
likwidacji pracodawcy.

Za czas pozostawania bez pracy pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku orzeczenia o przywro-
ceniu do pracy, przystuguje wynagrodzenie:

m za caly czas pozostawania bez pracy — gdy umowe O prace rozwigzano z pracownikiem
w przedemerytalnym wieku ochronnym, kobietg w okresie cigzy czy urlopu macierzynskiego,
pracownikiem-ojcem wychowujacym dziecko lub innym cztonkiem najblizszej rodziny w okresie
korzystania z urlopu macierzynskiego lub w innych przypadkach, gdy rozwigzanie umowy pod-
lega ograniczeniom na podstawie przepisow szczegotowych, np. ustawy o zwigzkach zawodo-
wych, ustawy o spotecznej inspekcji pracy,

® nie wigcej niz za 1 miesigc — gdy okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce,

® nie wiecej niz za 2 miesigce — w pozostatych przypadkach.

Warunkiem otrzymania tego wynagrodzenia jest podjecie pracy przez pracownika, ktory na mocy

orzeczenia sgdu zostat do niej przywrocony.

Jezeli sad pracy orzeka o odszkodowaniu w zwigzku z nieuzasadnionym lub niezgodnym z pra-
wem wypowiedzeniem umowy zawartej na czas nieokreslony, moze ono ksztattowac sie w wyso-
koSci wynagrodzenia pracownika za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od wyna-
grodzenia za obowigzujgcy pracownika okres wypowiedzenia.

Umowa na okres prébny

W tym przypadku sad pracy nie orzeka o bezskutecznosci wypowiedzenia takiej umowy lub o przy-
wroceniu pracownika do pracy, lecz jedynie o odszkodowaniu. Za wypowiedzenie takiej umowy
niezgodnie z prawem pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia za
czas, do uptywu ktérego miafa trwa¢ umowa.

Umowa na czas okreslony

W przypadku niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy na czas okreslony sad pracy moze
rowniez orzec jedynie o odszkodowaniu w wysokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego
umowa miata trwac, nie wiecej jednak niz za 3 miesigce.

Od tej zasady ustawodawca przewidziat wyjatek dotyczacy m.in. pracownic w okresie cigzy lub
urlopu macierzynskiego, a takze pracownika-ojca wychowujgcego dziecko lub innego cztonka naj-
blizszej rodziny w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego, rodzicow korzystajgcych z urlopu
rodzicielskiego oraz pracownikdéw w okresie korzystania z ochrony stosunku pracy na podstawie
przepisow ustawy o zwigzkach zawodowych. W przypadku tych grup pracownikéw wypowiedze-
nie im umowy zawartej na czas okreslony, z naruszeniem obowigzujgcych przepiséw, moze spo-



wodowac uznanie przez sgd wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrocenie pracownika do
pracy, jezeli umowa ulegta rozwigzaniu.

W wyroku z 11 grudnia 2018 r. (P 133/15) Trybunat Konstytucyjny uznal, ze zatrudniony na umowe
0 prace na czas okreslony pracownik objety ochrong przedemerytalng, ktéremu wypowiedziano
umowe z naruszeniem przepisow, ma prawo zadac przywrédcenia do pracy. Zdaniem Trybuna-
tu pozbawienie pracownika objetego ochrong przedemerytalng, ktéremu wypowiedziano umowe
0 prace z naruszeniem przepisow, prawa zgdania przywrocenia do pracy na dotychczasowych wa-
runkach tylko dlatego, ze byt zatrudniony na podstawie umowy o prace zawartej na czas okreslony,
narusza konstytucyjng zasade réwnosci. Z powyzszych powodow Trybunat Konstytucyjny orzekt
0 niezgodnosci z konstytucijg przepisu art. 50 § 3 Kodeksu pracy. Przepis ten od 20 grudnia 2018 .
jest czgsciowo niekonstytucyjny. Jest bowiem niezgodny z konstytucja w zakresie, w jakim nie
przyznaje pracownikowi objetemu ochrong przedemerytalng, ktéremu wypowiedziano umowe
0 prace zawartg na czas okreslony z naruszeniem przepisoéw 0 wypowiadaniu takiej umowy, prawa
zadania orzeczenia przez sgd bezskutecznosci wypowiedzenia tej umowy, a w razie jej rozwigza-
nia — przywrécenia do pracy na poprzednich warunkach. Zatem obecnie pracownik objety ochro-
ng przedemerytalng, nawet jesli jest zatrudniony na czas okreslony i umowa ta zostata mu niepra-
widtowo wypowiedziana, moze domagac sie przywrocenia do pracy, a nie tylko odszkodowania.

Niezgodne z prawem rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia

Pracownikowi, z ktorym pracodawca rozwigzat umowe o prace bez zachowania okresu wypowie-
dzenia z naruszeniem przepisow w tym zakresie, przystuguje prawo wystgpienia do sgdu pracy
Z roszczeniem o przywrocenie do pracy lub o odszkodowanie w ciggu 21 dni od doreczenia zawia-
domienia o rozwigzaniu umowy O prace.

Takie roszczenie przystuguje bez wzgledu na rodzaj umowy o prace fgczgcej pracodawce z pra-
cownikiem. Sad jest zwigzany zadaniem pracownika. Jezeli jednak stwierdzi niecelowo$¢ lub
niezasadnos¢ przywrocenia do pracy, moze orzec wytgcznie o odszkodowaniu w wysokosci
wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Ponadto pracownikowi, ktéry podjgt prace w wyniku
przywrécenia do pracy, przysfuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej
jednak niz za 3 miesigce i nie mniej niz za 1 miesigc. Wynagrodzenie za caty okres pozostawania
bez pracy przystuguje natomiast, tak samo jak przy niezgodnym z prawem wypowiedzeniu umowy
0 prace, pracownikom podlegajgcym szczegolnej ochronie.

W przypadku gdy pracownika wigzata z pracodawcg umowa o prace na czas okreslony, sgd moze,
w razie stwierdzenia niezgodnego z prawem rozwigzania takiej umowy bez wypowiedzenia, za-
s3dzi¢ na rzecz pracownika odszkodowanie. Takie orzeczenie sgdu zapadnie, jezeli uptynat juz
termin, do ktdrego miata trwa¢ umowa, lub przywrécenie do pracy jest niewskazane ze wzgledu
na zbyt krétki okres pozostaty do uptywu tego terminu. Obecnie odszkodowanie za rozwigza-
nie bez wypowiedzenia umowy na czas okreslony przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za
czas, do ktdrego umowa miata trwac, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia. Jest zatem
ograniczone w zaleznosci od ditugosci okresu wypowiedzenia, jaki bedzie przystugiwat danemu
pracownikowi.

W wyroku z 27 listopada 2007 r. (SK 18/05, Dz.U. Nr 225, poz. 1672) Trybunat Konstytucyjny orzek!,
ze: (...) art. 58 w zwigzku z art. 300 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r.
Nr 21, poz. 94 ze zm.), rozumiany w ten sposob, ze wylgcza dochodzenie innych, niz okreslone
w art. 58 Kodeksu pracy, roszczen odszkodowawczych, zwigzanych z bezprawnym rozwigzaniem
umowy o prace bez wypowiedzenia, jest niezgodny z art. 64 ust. 1w zwigzku z art. 2 Konstytucji Rze-
czypospolitej Polskiej oraz nie jest niezgodny z art. 45 ust. 1iart. 77 ust. 2 Konstytucji (...).

W praktyce oznacza to, ze pracownik, z ktdrym rozwigzano umowe o prace z naruszeniem prze-
pisow i w wyniku tego poniost on szkode, moze dodatkowo dochodzi¢ jej rekompensaty takze na
podstawie przepisdw Kodeksu cywilnego. Poprzednio dochodzenie takich roszczen na drodze cy-



wilnoprawnej nie byto mozliwe. Po wyroku TK pracownicy mogg dochodzi¢ od pracodawcy w wy-
niku bezprawnego zwolnienia z pracy rekompensaty np. za utrate prawa do odprawy, wczesniej-
szej emerytury czy nagrody jubileuszowej. W praktyce, cho¢ TK orzekt w sprawie bezprawnego
zwolnienia bez wypowiedzenia, nowa wyktadnia dopuszczajgca rekompensate wszystkich utraco-
nych korzysci bedzie dotyczyta kazdego bezprawnego zwolnienia z pracy.

Przyjecie do pracy pracownika przywroconego
nieprawomocnym wyrokiem

Sad pracy pierwszej instanciji, jesli uzna zwolnienie pracownika za bezprawne lub nieuzasadnione,
moze nakazac pracodawcy jego dalsze zatrudnianie bez oczekiwania na prawomocne orzeczenie
(znowelizowany art. 4772 § 2 Kodeksu postepowania cywilnego). W praktyce oznacza to koniecz-
nos$¢ ponownego przyjecia do pracy osoby, z ktérg pracodawca toczy spor przed sgdem wyzszej
instanciji.

Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze nakazanie dalszego zatrudnienia po nieprawomocnym wyroku
jest rozwigzaniem, ktore sad rozpatruje na podstawie wniosku zwolnionego pracownika. Nie ozna-
cza to jednak, ze do kazdego tego typu wniosku sgd bedzie sie musiat przychyli¢. Moze zdarzy¢
sie tak, ze sad uzna zatrudnienie osoby, z ktérg pracodawca jest w konflikcie, za bezcelowe i wow-
czas nie uwzgledni wniosku o dalsze zatrudnienie. Natomiast w przypadku braku takiego wniosku
ztozonego przez pracownika sad nie bedzie miat mozliwosci nakazania pracodawcy z wtasnej ini-
cjatywy dalszego zatrudnienia pracownika.

Telepraca

Mozliwos¢ wykonywania pracy w formie telepracy zostanie uchylona w 2023 r. w zwigzku z wpro-
wadzeniem do Kodeksu pracy przepisow o pracy zdalnej. Warunki stosowania telepracy okreslone
w porozumieniu lub regulaminie, o ktérych mowa w art. 678 § 1-4 Kodeksu pracy, beda jednak obo-
wigzywaly nie diuzej niz przez okres 6 miesiecy od dnia wejscia w zycie nowych regulacji kodekso-
wych o pracy zdalnej. Rowniez wykonywanie pracy w formie telepracy na podstawie wniosku pra-
cownika bedzie dopuszczalne nie diuzej niz przez okres 6 miesiecy od dnia wejscia w zycie zmian
w Kodeksie pracy. W zwigzku z tym ponizej przedstawiamy zasady wykonywania pracy w formie
telepracy, ktdre bedg jeszcze stosowane przez wiekszos¢ 2023 .

Telepraca polega na wykonywaniu pracy regularnie poza zakiadem pracy z wykorzystaniem srod-
kéw komunikacji elektronicznej, np. Internetu. Warunki wykonywania takiej pracy ustala praco-
dawca w porozumieniu z zaktadowg organizacjg zwigzkowg, a gdy taka nie dziata u pracodaw-
cy, pracodawca ustala te warunki w regulaminie po uprzednich konsultacjach z przedstawicielami
pracownikow.

W celu umozliwienia pracodawcy zatrudniania telepracownikow musi zatem powstac odrebny do-
kument w postaci porozumienia lub regulaminu.

W formie telepracy mozna zatrudnia¢ m.in.. grafikow komputerowych, telemarketeréw, ksiegowych,
sprzedawcow, pracownikdw ustug prawniczych, projektantow, pracownikéw na stanowiskach edy-
torsko-redaktorskich, ttumaczy, programistéw, pracownikdw marketingowych.

Telepraca moze by¢ $wiadczona;

= w domu, wowczas czes$¢ mieszkania pracownika staje sie biurem, w ktdrym realizuje on swojg
prace,

= naprzemian w domu lub w firmie,

= w kazdym miejscu, w ktérym telepracownik obecnie sie znajduje (telepraca maobilna), a wigc
w podrézy, hotelu, u klienta itd.,

= w telecentrach, ktére mogg by¢ miejscem pracy telepracownikow jednego lub wielu przedsie-
biorstw.



Rozpoczecie pracy w formie telepracy

Telepracownikiem mozna sig sta¢ przy zawieraniu umowy 0 prace lub juz w trakcie zatrudnienia.
Elementy umowy o prace sg w tym przypadku takie same jak dla kazdej umowy o prace, z jed-
nym wyjatkiem. Umowa o prace pracownika przyjmowanego do pracy jako telepracownik musi za-
wiera¢ dodatkowo uzgodnione miedzy stronami umowy warunki wykonywania pracy w tej formie.
W trakcie trwajgcego zatrudnienia rozpoczecie pracy w formie telepracy moze nastgpi¢ na pod-
stawie zawartego miedzy pracodawcg a pracownikiem porozumienia stron, w ktorym nalezy okre-
8lic warunki wykonywania telepracy. Wniosek o takg zmiane charakteru pracy moze pochodzi¢ od
pracodawcy lub pracownika. Pracodawca powinien w miare mozliwosci uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika w tym zakresie i umozliwi¢ mu wykonywanie obowigzkow stuzbowych w formie telepracy.

Brak zgody pracownika na wykonywanie pracy w formie telepracy jest wigzgcy dla pracodawcy
i nie moze powodowac zadnych negatywnych nastepstw dla pracownika.

Nie jest dopuszczalne powierzenie pracownikowi na okres do 3 miesiecy w roku kalendarzowym
telepracy na podstawie art. 42 § 4 Kodeksu pracy (powierzenie innej pracy bez zmiany umowy

0 prace).

Pracodawca jest zobowigzany udzieli¢ rodzicom dzieci niepetnosprawnych zgody na wykonywa-

nie pracy w formie telepracy nawet wtedy, gdy w zaktadzie nie funkcjonuje taka forma $wiadczenia

pracy. Z tej formy zatrudnienia mogg jednoczesnie korzysta¢ obydwoje rodzice dziecka niepet-
nosprawnego. Prawo do wykonywania pracy w formie telepracy na wigzgcy wniosek pracownika
przystuguije:

m pracownikom-rodzicom dziecka posiadajgcego zaswiadczenie o ciezkim nieodwracalnym upo-
$ledzeniu albo nieuleczalnej chorobie zagrazajacej zyciu, ktdre powstaty w prenatalnym okresie
rozwoju dziecka lub w czasie porodu;

m pracownikom-rodzicom dziecka:

— legitymujgcego sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem o umiarkowanym
lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci,

— posiadajgcego odpowiednio opinie o0 potrzebie wczesnego wspomagania rozwoju dziec-
ka, orzeczenie o potrzebie ksztatcenia specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zajec
rewalidacyjno-wychowawczych.

Zaprzestanie wykonywania telepracy

Jezeli do wykonywania telepracy doszto w trakcie zatrudnienia, kazda ze stron stosunku pracy
moze wystgpi¢ w terminie 3 miesiecy od rozpoczecia pracy w takiej formie z wigzgcym wnioskiem
0 zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy.

PRZYKLAD 21

Firma zatrudnita od 1 grudnia 2022 r. w formie telepracy jednego z pracownikéw. Po miesigcu tej
pracy pracownik ztozyt pracodawcy wniosek o zatrudnienie go jako zwyktego pracownika, a nie
telepracownika. Taki wniosek nie jest dla pracodawcy wigzacy, poniewaz od razu umowit sie
z pracownikiem na prace w ramach telepracy. Obowigzek zmiany warunkéw z telepracownika
na zwyktego pracownika w ciggu 3 miesiecy wykonywania telepracy dotyczy tylko sytuaciji, gdy
pracownik juz byt zatrudniony u pracodawcy i dopiero po pewnym czasie podjaf prace w formie
telepracy.

Whniosek o zrezygnowanie z wykonywania pracy w formie telepracy nie musi by¢ w zaden spo-
sob uzasadniany. W takim przypadku pracodawca uzgadnia z pracownikiem termin powrotu do
wykonywania pracy na poprzednich warunkach, ktéry nie moze by¢ jednak dtuzszy niz 30 dni od
otrzymania takiego wniosku. Powr6t pracownika do poprzednich warunkéw pracy nie wymaga



wowczas zmiany jego umowy. Rezygnacja pracownika z wykonywania obowigzkow stuzbowych
w formie telepracy nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie pracownikowi
umowy o prace.

Jezeli jednak pracownik wystgpi z wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepra-
cy po uptywie 3 miesigcy pracy jako telepracownik, pracodawca musi go uwzglednic tylko wtedy,
gdy ma takg mozliwos¢. Zatem wniosek pracownika w tym zakresie nie jest juz dla niego wigzacy.

W sytuacji gdy pracodawca chce zaprzestania przez pracownika pracy w formie telepracy, na
co pracownik sie nie zgadza, przywrdcenie poprzednich warunkdw wykonywania pracy wymaga
zmiany umowy o prace w trybie wypowiedzenia zmieniajacego.

Obowigzki pracodawcy

Pracodawca zatrudniajgcy pracownika w formie telepracy jest zobowigzany do:

m dostarczenia telepracownikowi sprzetu niezbednego do wykonywania pracy w formie telepracy,
spetniajgcego niezbedne wymagania z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy,

m ubezpieczenia sprzetu,

m pokrycia kosztéw zwigzanych z instalacjg, serwisem, eksploatacjg i konserwacija sprzetu,

m zapewnienia telepracownikowi pomocy technicznej i niezbednych szkolen w zakresie obstugi
sprzetu.

Dodatkowa umowa

Pracodawca i telepracownik mogag w odrebnej umowie ustali¢ kwestie dotyczace zasad korzysta-
nia i ubezpieczenia sprzetu, za pomocgy ktdrego telepracownik bedzie wykonywat prace, zasady
wzajemnego porozumiewania sie, sposob potwierdzania obecnosci telepracownika na stanowisku
pracy oraz sposob i forme kontroli wykonywania pracy przez pracownika.

W umowie mozna rowniez zawrze¢ postanowienia dotyczgce korzystania przez telepracownika
z wiasnego sprzetu za odpowiednim ekwiwalentem pienieznym wyptacanym z tego tytutu przez
pracodawce. Wysokos$¢ ekwiwalentu musi by¢ adekwatna do norm zuzycia sprzetu (koniecznos¢
napraw, wymiany podzespotéw), jego udokumentowanych cen rynkowych (warto$¢ sprzetu o da-
nych parametrach), ilosci wykorzystanego materiatu na potrzeby pracodawcy (rodzaj zuzytego pa-
pieru, tonera do drukarki itp.).

Kontrola telepracownika

Pracodawca ma prawo do kontrolowania pracy $wiadczonej przez telepracownika w miejscu jej
wykonywania. Zakres tej kontroli musi ogranicza¢ sie wytgcznie do kontroli wykonywania pracy,
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz inwentaryzacji, konserwacji, instalacji, serwisu i naprawy po-
wierzonego sprzetu. W przypadku jednak gdy telepracownik wykonuje jg w miejscu swojego za-
mieszkania, pracodawca musi najpierw uzyska¢ zgode pracownika na przeprowadzenie takiej
kontroli. Zgoda ta moze by¢ udzielona pracodawcy na pismie lub za pomocg srodkéw komunikacji
elektronicznej (np. pocztg e-mail) albo innych podobnych srodkow porozumiewania sig na odleg-
tos¢. Pierwszg z takich kontroli w zakresie bhp pracodawca przeprowadza na wniosek telepracow-
nika przed rozpoczeciem przez niego pracy.

Pracodawca, prowadzgc kontrolg, jest zobowigzany dostosowac jg do miejsca i charakteru wyko-
nywanej pracy. Ponadto prowadzgc kontrole, nie moze on naruszac¢ prywatnosci pracownika i jego
rodziny, a takze utrudnia¢ korzystania z pomieszczen domowych.



Dokumentacja pracownicza i obowigzki pracodawcy
w zakresie bhp przy telepracy

Pracodawca jest zobowigzany prowadzi¢ dla kazdego z telepracownikow takg samg dokumenta-
cje zwigzang ze stosunkiem pracy jak dla kazdego innego pracownika. Musi zatem zatozy¢ i pro-
wadzi¢ akta osobowe i dokumentacje ze stosunku pracy obejmujgca: ewidencje czasu pracy, listy
ptac itd. Ponadto ma obowigzek poddawania pracownika wstepnym, okresowym i kontrolnym ba-
daniom profilaktycznym, a takze odpowiednim szkoleniom z zakresu bhp.

Jednak w przypadku gdy pracownik wykonuje prace w domu, pracodawca jest zwolniony m.in.
z obowigzku dbatosci o bezpieczny i higieniczny stan:

® pomieszczen pracy,
= obiektoéw budowlanych, w ktérych jest wykonywana praca,
® pomieszczen higieniczno-sanitarnych.

Praca zdalna w Kodeksie pracy

Pod koniec | kwartatu 2023 r. zaczng obowigzywa¢ przepisy Kodeksu pracy wprowadzajg-
ce powszechny dostep do organizowania pracy pracownikow w formie zdalnej. Nowe regulacje
uchylaja zarowno mozliwo$¢ polecania pracownikowi pracy zdalnej na podstawie art. 3 ustawy
z 2 marca 2020 r. 0 szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych chordb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych
(j.t. Dz.U. 2021 r. poz. 2095 ze zm.), jak i stosowanie telepracy.

Definicja pracy zdalnej

Praca zdalna polega na wykonywaniu pracy catkowicie lub czesciowo w miejscu wskazanym przez
pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawcg, w tym pod adresem zamieszkania pra-
cownika, w szczegolnosci z wykorzystaniem srodkoéw bezposredniego porozumiewania sie na
odlegtosc.

Taka definicja przesadza o tym, ze pracownik moze $wiadczy¢ prace zdalng w ogdle bez koniecz-
nosci wykonywania pracy w biurze czy w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce, jak row-
niez pozwala na $wiadczenie jej zdalnie w pojedynczych dniach czy przez pewien okreslony czas,
co byto czesto definiowane jako tzw. home office.

Formy pracy zdalnej

Nowe regulacje wprowadzajg 4 nowe formy pracy zdalnej. Sg to:

1) praca zdalna na podstawie uzgodnienia miedzy stronami umowy o prace przy zawieraniu umo-
wy 0 prace (dotychczasowa telepraca),

2) praca zdalna z wyboru stron —to nowosc¢, gdy na wniosek pracownika lub z inicjatywy praco-
dawcy pracownik w catosci lub czesciowo rozpocznie swiadczenie pracy w formie zdalnej,

3) praca zdalna w sytuacjach kryzysowych (epidemia, stan nadzwyczajny, sita wyzsza) — praco-
dawca bedzie mogt poleci¢ pracownikowi $wiadczenie pracy w formie zdalne;.

4) okazjonalna praca zdalna w wymiarze do 24 dni w roku kalendarzowym.

Forma 1: Wytgcznie praca zdalna (dotychczasowa telepraca). Ta forma pracy zdalnej charakte-
ryzuje sie tymi samymi cechami, ktére okreslaty dotychczasowe regulacje dotyczgce telepracy.
Pracownik, zatrudniajgc sie u danego pracodawcy, nie bedzie $wiadczyt pracy w miejscu wyzna-
czonym przez tego pracodawce w umowie 0 prace, tylko w miejscu wskazanym przez siebie, ktore
musi zaakceptowac¢ pracodawca. W takim przypadku w umowie o prace zostanie wpisane miegj-



sce $wiadczenia pracy uzgodnione przez strony umowy, np. miejsce zamieszkania pracownika.
Oczywiscie zmiana miejsca $wiadczenia tej pracy bedzie mogta nastgpi¢ na podstawie wniosku
pracownika i wyrazonej w tym zakresie zgody pracodawcy. W przypadku tej formy pracy zdalnej
pracodawca nie bedzie mogt jednostronnie odwota¢ pracownika z pracy zdalnej, poniewaz od
samego poczatku zatrudnit sie on jako pracownik zdalny, ktory nie swiadczy pracy w siedzibie
pracodawcy. Taka decyzja wymagataby bowiem zmiany tresci umowy o prace w zakresie miejsca
Swiadczenia pracy. Mogtoby to nastgpi¢ na podstawie porozumienia zmieniajgcego do umowy
0 prace lub wypowiedzenia zmieniajgcego. Zdaniem czgsci ekspertow w tym przypadku dozwolo-
ne jest tez wprowadzenie pracy hybrydowej (praca odbywa sig wowczas np. przez 3 dni w tygodniu
w domu, a przez reszte tygodnia w zaktadzie pracy).

Forma 2: Praca zdalna na wniosek jednej ze stron. W tym przypadku pracownik zatrudniat sie
w zaktadzie na okreslonym stanowisku pracy i w miejscu pracy wskazanym w umowie O prace,
ktore ustalat pracodawca. Nie jest jednak wykluczone, ze wskutek negocijacji pracowniczych juz
na etapie zawierania umowy o prace przewiduje sie, ze przez okreslony czas lub w niektore dni
tygodnia pracownik bedzie swiadczyt prace w formie zdalnej. Takie postanowienia umowy o pra-
ce byty juz stosowane przez pracodawcow, kitérzy przyktadowo wskazywali, ze w pigtki pracow-
nik $wiadczy prace w formie zdalnej. W tym przypadku rowniez musi dojs¢ do uzgodnienia mig-
dzy pracodawcg a pracownikiem miejsca $wiadczenia pracy w formie zdalnej. Kazdorazowa chec
zmiany tego miejsca przez pracownika bedzie wymagata akceptacji pracodawcy. W tej formie
pracy zdalnej w przepisach Kodeksu pracy przewidziano mozliwo$¢ zakonczenia $wiadczenia pra-
cy zdalnej na wniosek jednej ze stron. Zardbwno pracodawca bedzie mogt stwierdzic, ze nie jest
zadowolony z efektow pracy zdalnej pracownika, jak i pracownik bedzie mégt zdecydowac, ze nie
chce juz dtuzej wykonywac pracy w tej formie. W obu przypadkach kazda ze stron umowy o prace
bedzie mogta wystgpi¢ z wigzgcym wnioskiem, ztozonym w formie papierowej lub elektroniczne;j,
0 zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej i przywrocenie poprzednich warunkow $wiadczenia
pracy. Strony ustalg termin przywrécenia poprzednich warunkéw wykonywania pracy, nie diuzszy
niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku. W razie braku porozumienia przywrécenie poprzednich wa-
runkow wykonywania pracy nastgpi w dniu przypadajgcym po uptywie 30 dni od dnia otrzymania
wniosku. Ustawodawca nie przewiduje zatem sytuacii, w ktorej pracodawca odmawia pracowni-
kowi powrotu do poprzedniego miejsca swiadczenia pracy, argumentujgc to np. tym, ze zrezygno-
wat z czesci powierzchni biurowej i nie ma juz miejsca dla pracownika albo ze jego biurko jest juz
zajete przez innego pracownika. Tak samo w przypadku, gdy to pracodawca wystgpi z wnioskiem
0 zaprzestanie $wiadczenia pracy w formie zdalnej, pracownik nie bedzie mogt sie od tego uchy-
lic, podajac np. powdd, ze w zwigzku z pracg zdalng wynajagt za granicg apartament na rok i nie
moze wczesniej zrezygnowac z umowy najmu. Zarowno w jednym, jak i drugim przypadku usta-
wodawca daje kazdej ze stron umowy o prace maksymalnie 30 dni na zorganizowanie powrotu do
poprzednich warunkow wykonywania pracy w miejscu okreslonym w umowie o prace jako miejsce
wykonywania pracy.

Forma 3: Praca zdalna na polecenie pracodawcy. To forma, ktora powstata w zwigzku z epidemig
COVID-19i sprawdzita sig u wielu pracodawcow. Katalog przypadkéw, kiedy moze by¢ ona zasto-
sowana, zostat jednak nieco rozszerzony. Takie polecenie pracodawcy bedzie mozliwe:

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

2) w okresie, w ktorym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika nie jest czasowo mozliwe z powodu dzia-
tania sity wyzszej.

W tym przypadku pracodawca na podstawie wtasnej decyzji kieruje pracownika do pracy w for-
mie zdalnej. Co do zasady pracownik nie moze odmoéwi¢ wykonania takiego polecenia praco-
dawcy. Jednak biorgc pod uwage, ze przed jego wydaniem pracownik musi ztozy¢ pracodawcy
o$wiadczenie, w formie papierowej lub elekironicznej, ze posiada warunki lokalowe i techniczne
do wykonywania pracy zdalnej, nalezy stwierdzi¢, ze zmuszenie pracownika do tej formy pracy



nie jest mozliwe. Jezeli jednak pracownik ztozyt oswiadczenie w tym zakresie i pracodawca poleci
mu prace zdalng, bedzie mogt odwotac go z tej pracy z 2-dniowym uprzedzeniem. Pracownik nie
bedzie mogt odmdwi¢ pracodawcy powrotu do pracy stacjonarnej. Podobnie w przypadku, gdy
pracownik ztozy pracodawcy o$wiadczenie o zmianie warunkow lokalowych i technicznych, ktore
uniemozliwiajg mu dalsze swiadczenie pracy w formie zdalnej — pracodawca bedzie zobowigzany
do niezwtocznego cofniecia polecenia pracy zdalne.

Forma 4: Okazjonalna praca zdalna. To najmniej sformalizowana forma pracy zdalnej, jednak ogra-
niczona limitem do 24 dni w roku kalendarzowym. Pracownik bedzie mogt skorzystac z tej formy
pracy na podstawie wniosku ztozonego papierowo lub elektronicznie. Jednak w dalszym ciggu do
wykonywania pracy w formie zdalnej niezbedne bedzie uzgodnienie miejsca jej $wiadczenia przez
pracownika oraz zgoda pracodawcy. Nie ma oczywiscie przeszkod prawnych, aby pracownik ko-
rzystat z tej formy pracy jedynie w pojedyncze dni, przez diuzszy okres lub wykorzystat petne 24 dni
w jednej czesci. Okazjonalna praca zdalna niewatpliwie najchetniej bedzie stosowana w jednost-
kach sfery finansow publicznych. Wynika to z faktu, ze w zwigzku z tg formg pracy zdalnej pra-
codawca nie bedzie ponosit zadnych kosztow z nig zwigzanych. Nie bedzie musial rowniez re-
kompensowac pracownikowi kosztow energii elektrycznej, ustug telekomunikacyjnych, zapewnia¢
sprzetu, narzedzi pracy i urzgdzen technicznych niezbednych do pracy w tym trybie. Nie bedzie
w tym przypadku zobowigzany tez do sporzadzania dodatkowego regulaminu pracy zdalnej. Usta-
wodawca zatozyt, ze to pracownik jest zainteresowany tg forma pracy zdalnej, z powodu np. ko-
nieczno$ci czasowego zaopiekowania sie chorym cztonkiem rodziny, chorym dzieckiem, nadzo-
rowania remontu w domu — w takich sytuacjach mozliwe bedzie jednoczesne wykonywanie pracy
w formie zdalnej. Nalezy jednak pamietac, ze ustalony limit dni okazjonalnej pracy zdalnej w roku
kalendarzowym nie moze zostac przekroczony.

Obowigzki pracodawcy zwigzane z pracg zdalng

Nowe przepisy Kodeksu pracy w zakresie pracy zdalnej niemal wszystkie zwigzane z nig niedogod-
nosci przerzucajg na pracodawce, ktory bedzie zobowigzany:

1) zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng materiaty i narzedzia pracy, w tym urza-
dzenia techniczne, niezbedne do wykonywania pracy zdalnej — zatem catos¢ sprzetu (kompu-
ter, drukarka, monitor, klawiatura itp.), ale takim urzadzeniem technicznym jest réwniez biurko
czy krzesto komputerowe, ktorych rodzaje regulujg przepisy bhp o monitorach ekranowych;

2) zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng instalacje, serwis, konserwacje narzedzi
pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej lub pokry¢
niezbedne koszty zwigzane z instalacjg, serwisem, eksploatacjg i konserwacjg narzedzi pra-
cy, w tym urzgdzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, a takze pokry¢
koszty energii elekirycznej oraz ustug telekomunikacyjnych niezbednych do wykonywania pra-
cy zdalnej;

3) pokry¢ koszty inne niz bezposrednio zwigzane z wykonywaniem pracy zdalnej, o ile zosta-
ty przewidziane w regulaminie pracy zdalnej lub porozumieniu w tym zakresie zawieranym ze
zwigzkami zawodowym lub indywidualnie z pracownikiem. Do takich kosztow moga sie za-
licza¢ wydatki zwigzane z wigkszym zuzyciem wody czy energii cieplnej przez pracownika
Swiadczacego prace np. w swoim miejscu zamieszkania;

4) zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng szkolenia i pomoc techniczng niezbedne
do wykonywania tej pracy. To pracodawca ma dostarczy¢ pracownikowi do miejsca swiadcze-
nia pracy zdalnej sprzet i narzedzia pracy, w tym urzadzenia techniczne niezbedne do jej wy-
konywania. Musi ten sprzet zainstalowac, skonfigurowac i, jezeli jest to niezbedne, przeszkoli¢
pracownika w zakresie jego obstugi, ale réwniez usuwania drobnych usterek technicznych czy
niezbednego resetowania systemu, gdyby byto to konieczne.



Regulamin pracy zdalnej

Przepisy dotyczgce pracy zdalnej przewidujg koniecznos$¢ stworzenia nowych aktow prawa we-
wnatrzzaktadowego. Tematyka pracy zdalnej nie bedzie zatem ujmowana w regulaminie pra-
cy. Pracodawcy, u ktorych dziatajg zwigzki zawodowe, zasady pracy zdalnej bedg regulowali
W porozumieniu zawartym z tymi organizacjami. Pracodawcy, u ktérych nie dziatajg organizacje
zwigzkowe, a takze pracodawcy, ktérzy w terminie 30 dni od przedstawienia projektu porozu-
mienia nie uzgodnig jego tresci ze zwigzkami zawodowymi, opracujg regulamin pracy zdalne;j.

W przypadku pracodawcow, u ktérych nie funkcjonujg zwigzki zawodowe, taki regulamin bedzie

podlegat konsultacji z przedstawicielami pracownikéw. Nie bedzie oczywiscie btedem, gdy pra-

codawca, u ktérego dziatajg organizacje zwigzkowe, stworzy projekt regulaminu pracy zdalnej,

a nastepnie podda go procedurze konsultacyjnej. Regulamin pracy zdalnej powinien ustalac¢ co

najmniej:

1) grupe lub grupy pracownikéw, ktdrzy moga by¢ objeci pracg zdalng — zatem okresla¢
stanowiska pracy, na ktérych wedtug przewidywan pracodawcy moze by¢ wykonywana praca
zdalna. Nie oznacza to jednak, ze pracownik ma w takim przypadku roszczenie o takg forme
pracy. Kazdorazowo bowiem to pracodawca bedzie decydowal, czy danemu pracownikowi
wyrazi¢ na to zgode, czy nie. Nie bedzie miato w tym przypadku znaczenia, ze stanowisko
pracy pracownika jest objete mozliwoscig pracy zdalnej;

2) zasady pokrywania przez pracodawce kosztéw pracy zdalnej — to regulacja, w ktérej pra-
codawca ustali kwoty, jakie bedzie pokrywat pracownikowi, zwigzane z instalacjg, serwisem,
eksploatacija i konserwacijg narzedzi pracy, w tym urzgdzen technicznych, a takze energii elek-
trycznej oraz ustug telekomunikacyjnych niezbednych do wykonywania pracy zdalnej;

3) zasady ustalania ekwiwalentu pienigznego lub ryczattu pokrywajgcego koszty pracy
zdalnej — gdy to pracownik we wtasnym zakresie bedzie zapewniat sobie materiaty i narzedzia
pracy, w tym urzgdzenia techniczne, niezbedne do wykonywania pracy zdalnej. Nalezy jednak
pamietac, ze w kazdym przypadku muszg one spetnia¢ wymagania bezpieczenstwa i higieny
pracy okreslone w powszechnie obowigzujgcych przepisach w tym zakresie. Dodatkowo nale-
zy mie¢ na wzgledzie, ze ustalajgc koszty, ekwiwalent lub ryczatt za prace zdalna, pracodawca
powinien wzig¢ pod uwage w szczegolnosci normy zuzycia materiatow i narzedzi pracy, w tym
urzgdzen technicznych, ich udokumentowane ceny rynkowe oraz ilo$¢ materiatu wykorzysta-
nego na potrzeby pracodawcy i ceny rynkowe tego materiatu, a takze normy zuzycia energii
elektrycznej oraz koszty ustug telekomunikacyjnych. Tylko wowczas bowiem pokrycie kosztow
zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej przez pracownika i wyptata ekwiwalentu pieniez-
nego lub ryczattu nie bedg stanowity przychodu w rozumieniu przepiséw ustawy o pdof;

4) zasady porozumiewania si¢ pracodawcy i pracownika wykonujacego prace zdalna,
w tym sposéb potwierdzania obecnosci na stanowisku pracy przez pracownika wyko-
nujacego prace zdalng — oznacza to, ze pracodawca powinien mie¢ elektroniczny kontakt
z pracownikiem wykonujacym prace w formie zdalnej. Moze on sie odbywac za pomoca tele-
fonu komorkowego, poczty elektronicznej albo za pomocg innego komunikatora elektronicz-
nego. Dodatkowo pracownik zdalny bedzie musiat potwierdzi¢ elektronicznie, ze jest obecny
na stanowisku pracy zdalnej. Moze sie to odbywac poprzez wystanie e-maila lub SMS-a do
przetozonego, ale réwniez poprzez zalogowanie w systemie pracodawcy, ktory odnotuje takg
obecnos¢;

5) zasady kontroli wykonywania pracy przez pracownika $wiadczgacego prace zdalng
— moze sie ona odbywac w trzech aspektach: ogéinym, bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
przestrzegania wymogow w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informacji, w tym procedur
ochrony danych osobowych (RODO). Wiele z tych zasad ustawodawca uregulowat juz jednak
w przepisach Kodeksu pracy. Kontrole bedzie sie przeprowadzato w porozumieniu z pracow-
nikiem w miejscu wykonywania pracy zdalnej w godzinach pracy pracownika. Osoba kontro-
lujgca dostosowuje sposob przeprowadzania kontroli do miejsca wykonywania pracy zdalnej
i jej rodzaju. Wykonywanie czynnosci kontrolnych nie bedzie mogto naruszac prywatnosci pra-



cownika wykonujgcego prace zdalng i innych oséb ani utrudniac korzystania z pomieszczen
domowych w sposob zgodny z ich przeznaczeniem;

6) zasady instalacji, inwentaryzacji, konserwacji, aktualizacji oprogramowania i serwi-
su powierzonych pracownikowi narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych — w tym
przypadku pracodawca nie ma zbyt duzych mozliwosci swobodnej regulacji. Ustawodawca
przesgdzit bowiem, ze to po stronie pracodawcy lezg obowigzki zapewnienia pracownikowi
wykonujgcemu prace zdalng instalacji, serwisu, konserwacji narzedzi pracy, w tym urzadzen
technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej. W przeciwnym razie bedzie on mu-
siat pokry¢ niezbedne koszty z tym zwigzane. Wobec tego jedyne kwestie, ktdre nalezy uregu-
lowac¢ w tym zakresie w regulaminie pracy zdalnej, bedg dotyczyty szczegodtow technicznych,
jak bedg sie odbywaty wymienione wyzej czynnosci. Niemniej jednak warto w tym miejscu
ustali¢, ze wytgcznie pracodawca ma prawo dokonywac takich czynnosci, a pracownik nie
moze tego robi¢ sam lub zleca¢ podmiotom zewnetrznym. Jest to niezwykle wazne w zakresie
chociazby zapewnienia ochrony danych osobowych gromadzonych w stuzbowych kompute-
rach wykorzystywanych przy pracy zdalnej.

Nalezy jednak wzigC pod uwage, ze regulamin pracy zdalnej nie bedzie obowigzkowy. To praco-
dawca zadecyduje, czy go utworzy¢, w zaleznosci od przewidzianej liczby pracownikow, ktorzy
w jego firmie mogliby Swiadczy¢ pracg zdalng. Ustawodawca dopuszcza bowiem, ze pracodaw-
ca nieposiadajgcy takiego regulaminu rowniez bedzie mogt sie zgodzi¢ na prace zdalng lub po-
leciC ja w wyzej okreslonych przypadkach. Wéwczas jednak wszelkie kwestie dotyczgce zasad
pracy zdalnej, te same, ktore majg stanowic tre$¢ regulaminu, bedzie musiat zawrze¢ w indywi-
dualnym porozumieniu z pracownikiem, dla ktérego wprowadza prace zdalng lub ktéremu poleca
prace w tej formie. Dlatego tez wejscie w zycie przepisow o pracy zdalnej nie stworzy po stronie
pracodawcow automatycznego obowigzku opracowania nowego regulaminu w tym zakresie.

Pozostata dokumentacja zwigzana z pracg zdalng

Bez wzgledu na to, czy pracodawca opracowat regulamin pracy zdalnej, czy tez zasady jej wyko-
nywania okresli w indywidualnym porozumieniu lub poleceniu pracy zdalnej, bedzie zobowigzany
do opracowania:

m procedury ochrony danych osobowych przy pracy zdalne;j;
m oceny ryzyka zawodowego na stanowiskach pracy zdalnej;
m informacii (instrukciji bhp) zawierajgce;:
1) zasady i sposoby witasciwej organizacji stanowiska pracy zdalnej, z uwzglednieniem wyma-
gan ergonomii,
2) zasady bezpiecznego i higienicznego wykonywania pracy zdalnej,
3) okreslenie czynnosci do wykonania po zakoriczeniu pracy zdalne;j,

4) zasady postepowania w sytuacjach awaryjnych stwarzajgcych zagrozenie dla zycia lub zdro-
wia ludzkiego.

W tym przypadku wazne jest, ze ta dokumentacja bedzie niezbedna przy wszystkich 4 formach
pracy zdalnej przewidzianych w Kodeksie pracy — rowniez w przypadku okazjonalnej pracy zdalne;.

Dodatkowo pracodawca zgadzajacy sie na prace zdalng lub polecajgcy jg bedzie musiat pamig-
ta¢, ze przed wyrazeniem takiej zgody lub wydaniem polecenia powinien odebra¢ od pracownika
stosowne o$wiadczenia. Nalezg do nich:

m potwierdzenie posiadania warunkéw lokalowych i technicznych do wykonywania pracy zdalnej
—w przypadku pracy zdalnej na polecenie pracodawcy,

m potwierdzenie zapoznania sie z procedurami dotyczgcymi ochrony danych osobowych oraz zo-
bowigzanie do ich przestrzegania — przy wszystkich formach pracy zdalnej,

= osSwiadczenie 0 zapoznaniu sie z oceng ryzyka zawodowego przy wykonywaniu pracy zdalnej
oraz zobowigzanie do jej przestrzegania — przy wszystkich formach pracy zdalnej,



m oS$wiadczenie 0 zapoznaniu sie z informacijg (instrukcjg) z zakresu bhp przy wykonywaniu pracy
zdalnej — przy wszystkich formach pracy zdalne;j,

= potwierdzenie, ze stanowisko pracy zdalnej w migejscu wskazanym przez pracownika i uzgod-
nionym z pracodawcg zapewnia bezpieczne i higieniczne warunki pracy — przy wszystkich for-
mach pracy zdalne;.

Ponadto w przypadku pracy zdalnej (z wytgczeniem formy okazjonalnej) na pracodawcy bedzie
cigzyt dodatkowy obowigzek informacyjny. Bedzie on musial uzupeti¢ informacje o warunkach
zatrudnienia z art. 29 § 3 Kodeksu pracy o dodatkowe elementy, tj.:

1) okreslenie jednostki organizacyjnej pracodawcy, w ktorej strukturze znajduje sie stanowisko
pracy pracownika wykonujgcego prace zdalna,

2) wskazanie osoby lub organu, o ktérych mowa w art. 31 Kodeksu pracy, tj. odpowiedzialnych
za wspotprace z pracownikiem wykonujgcym prace zdalng oraz upowaznionych do przeprowa-
dzania kontroli w miejscu wykonywania pracy zdalne;.

Wytaczenia prac i przepisow bhp w przypadku pracy zdalnej

Ustawodawca, regulujgc prace zdalng w Kodeksie pracy, wskazat zaréwno wytgczenia prac, kto-
rych nie moze obejmowac praca zdalna, jak i wytgczenia przepisow bhp, ktére nie musza by¢ przy
tej pracy realizowane przez pracodawce.

Praca zdalna nie bedzie obejmowata prac:

1) szczegolnie niebezpiecznych — wykaz takich prac obowigzujgcych w zaktadzie musi sporza-
dzi¢ kazdy pracodawca,

2) w wyniku ktérych nastepuje przekroczenie dopuszczalnych norm czynnikow fizycznych okre-
$lonych dla pomieszczen mieszkalnych — np. norm hatasu, co ma uniemozliwia¢ organizacje
pracy w formie zdalnej przy uzyciu duzych maszyn, np. pilarek tarczowych,

3) z czynnikami chemicznymi stwarzajgcymi zagrozenie, o ktérych mowa w przepisach w spra-
wie bezpieczenstwa i higieny pracy zwigzanej z wystepowaniem w migjscu pracy czynnikow
chemicznych,

4) zwigzanych ze stosowaniem lub wydzielaniem sie szkodliwych czynnikow biologicznych, sub-
stancji radioaktywnych oraz innych substancji lub mieszanin wydzielajgcych ucigzliwe zapa-
chy, a takze prac pylgcych,

5) powodujgcych intensywne brudzenie — np. przy ktorych jest niezbedne zapewnienie pracowni-
kowi odziezy i obuwia roboczego.

Jednoczesnie ustawodawca przewidziat, jakich przepisow z zakresu bezpieczenstwa i higieny pra-
cy pracodawca nie bedzie musiat realizowac przy pracy zdalne;j:

= art. 208 § 1 Kodeksu pracy (wspotpraca pracodawcow, w razie gdy jednoczesnie w tym samym
miejscu wykonujg prace pracownicy zatrudnieni przez roznych pracodawcow, oraz wyznacze-
nie dla nich koordynatora bhp),

m art. 209" Kodeksu pracy (obowigzki w zakresie zwalczania pozaréw i ewakuaciji oraz udzielania
pierwszej pomaocy),

m art. 212 pkt 1 i 4 Kodeksu pracy (obowigzki osob kierujgcych pracownikami w zakresie organi-
zowania stanowiska pracy zgodnie z bhp, dbania o stan pomieszczen, wyposazenia, srodkow
ochrony zbiorowej i ich stosowania zgodnie z przeznaczeniem),

= art. 213 Kodeksu pracy (wymagania bhp dla obiektow budowlanych),

m art. 214 Kodeksu pracy (standardy pomieszczen pracy, tj. ich wysokos$¢, kubatura, powierzchnia
podtogi niezajeta przez sprzet i urzgdzenia itp.),

m art. 232 Kodeksu pracy (zapewnianie pracownikom zatrudnionym w warunkach szczegolnie
ucigzliwych, nieodptatnie, odpowiednich positkow i napojow ze wzgledow profilaktycznych),

= art. 233 Kodeksu pracy (zapewnianie odpowiednich urzgdzen higieniczno-sanitarnych i dostar-
czanie srodkow higieny osobistej).



Regulacje szczegotowe w zakresie pracy zdalnej

Ustawodawca, wprowadzajgc prace zdalng, przewidziat dodatkowe regulacje, ktore wynikajg
z charakteru tej pracy. Przyktadowo pracownik wykonujgcy prace w formie zdalnej bedzie mogt
skfadac wnioski, dla ktérych przepisy Kodeksu pracy lub inne regulacje okofokodeksowe przewi-
dujg wytgcznie forme pisemng, w postaci papierowej lub elektroniczne;j.

Inng regulacijg szczegolng jest przepis nakazujgcy pracodawcy wyrazenie zgody na prace zdalna
pracownikom w szczegolnej sytuaciji. Bedzie to dotyczyto:

® rodzica dziecka posiadajgcego zaswiadczenie, o ktorym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z 4 listo-
pada 2016 r. o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,Za zyciem” (Dz.U. z 2020 r. poz. 1329);
m rodzica:
a) dziecka legitymujgcego sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem o umiar-
kowanym lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci okreslonym w przepisach o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych oraz

b) dziecka posiadajgcego odpowiednio opinie 0 potrzebie wczesnego wspomagania rozwoju
dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztatcenia specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zajec
rewalidacyjno-wychowawczych, o ktérych mowa w przepisach ustawy z 14 grudnia 2016 .
— Prawo oswiatowe,

B pracownic w cigzy;

m pracownika wychowujgcego dziecko do ukonczenia przez nie 4 roku zycia, a takze

® pracownika sprawujgcego opieke nad innym cztonkiem najblizszej rodziny lub inng osobg pozo-
stajgcg we wspolnym gospodarstwie domowym, posiadajacych orzeczenie o niepetnospraw-
nosci albo orzeczenie 0 znacznym stopniu niepetnosprawnosci.

Ta regulacja jest jednak niedoskonata, gdyz ustawodawca nakazuje wyrazenie w takich przypad-
kach zgody na prace zdalng — chyba ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku pra-
codawca informuje pracownika, w formie papierowe;j lub elektronicznej, w terminie 7 dni roboczych
od dnia zfozenia wniosku. Zaktadajac, ze to pracodawca ustala rodzaje prac, jakie moga by¢ wy-
konywane w formie zdalnej, nawet organy kontrolne beda miaty problem, aby zakwestionowa¢ de-
cyzje pracodawcy w zakresie takiej odmowy.

Czas pracy przy pracy zdalnej

Polecenie pracy zdalnej nie powoduje zmiany rozktadu czasu pracy pracownika. Nadal ma on
Swiadczy¢ prace w godzinach wynikajgcych z obowigzujgcego go rozktadu czasu pracy, ustalo-
nego w regulaminie pracy lub grafiku czasu pracy. Nie mozna zatem wyraza¢ zgody lub polecac
pracy zdalnej w dowolnie wybranych przez pracownika godzinach albo w innym rozkfadzie niz ten,
ktéry go obowigzuje. Zmiana rozktadu czasu pracy musi sie bowiem odby¢ na zasadzie zmiany
regulaminu pracy lub wniosku o indywidualny rozkfad czasu pracy, ktéry pracownik sktada praco-
dawcy. Dopiero wowczas praca zdalna mogtaby by¢ wykonywana w zmodyfikowanych godzinach.

Pracodawca moze takze wymagac¢ od pracownika wykonujgcego prace zdalng wypetniania ewi-
dencji wykonywanych czynnosci. Nie jest to ewidencja czasu pracy, ktorej obowigzek prowadzenia
ma sam pracodawca, lecz rodzaj rejestru, w ktérym pracownik, w zaleznosci od decyzji pracodaw-
cy, kazdego dnia, tygodniowo lub miesiecznie bedzie zobowigzany do wskazywania czynnosci,
jakie wykonywat podczas pracy zdalnej. Forma prowadzonej ewidencji moze zosta¢ narzucona
przez pracodawce. Nie stanowi ona jednak dokumentacji pracowniczej, a zatem pracodawca nie
powinien jej umieszczac¢ ani w aktach osobowych pracownika, ani w dokumentaciji ze stosunku
pracy. Nadal jednak w prowadzonej ewidencji czasu pracy pracodawca bedzie musiat oznaczac
m.in. liczbe przepracowanych godzin oraz godzineg rozpoczecia i zakonczenia pracy przez pracow-
nika zdalnego.



DZIAt. TRZECI

Wynagrodzenie za prace i inne swiadczenia

Rozdziat |
Ustalanie wynagrodzenia za prace
i innych swiadczen zwigzanych
z praca

Art. 77'. [Uktady zbiorowe pracy]

Warunki wynagradzania za prace i przyznawa-
nia innych $wiadczen zwigzanych z pracg ustala-
ja uktady zbiorowe pracy, zgodnie z przepisami
dziatu jedenastego, z zastrzezeniem przepisow
art. 772775,

Art. 772. [Regulamin wynagradzania]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej
50 pracownikow, nieobjetych zaktadowym uktadem
zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym uktadem
zbiorowym pracy odpowiadajgcym wymaganiom
okreslonym w § 3, ustala warunki wynagradzania
za prace w regulaminie wynagradzania.

§ 1'. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz
50 pracownikéw, nieobjetych zaktadowym ukfadem
zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym uktadem
zbiorowym pracy odpowiadajgcym wymaganiom
okreslonym w § 3, moze ustali¢ warunki wynagra-
dzania za prace w regulaminie wynagradzania.

§ 12, Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej
20 i mniej niz 50 pracownikow, nieobjetych zakta-
dowym uktadem zbiorowym pracy ani ponadzakfa-
dowym uktadem zbiorowym pracy odpowiadajgcym
wymaganiom okreslonym w § 3, ustala warunki
wynagradzania za prace w regulaminie wynagra-
dzania, jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa
wystgpi z wnioskiem o jego ustalenie.

§ 2. W regulaminie wynagradzania pracodaw-
ca moze ustali¢ takze inne Swiadczenia zwigzane
z praca i zasady ich przyznawania.

§ 3. Regulamin wynagradzania obowigzuje do
czasu objecia pracownikdw zakladowym uktadem
zbiorowym pracy lub ponadzaktadowym uktadem

zbiorowym pracy ustalajgcym warunki wynagradza-
nia za prace oraz przyznawania innych wiadczen
zwigzanych z pracg w zakresie i w sposob umozli-
wiajgcy okreslanie, na jego podstawie, indywidual-
nych warunkéw umaow o prace.

§ 4. 81 Regulamin wynagradzania ustala praco-
dawca. Jezeli u danego pracodawcy dziata zaktado-
wa organizacja zwigzkowa, pracodawca uzgadnia
Z nig regulamin wynagradzania.

§ 5. Do regulaminu wynagradzania stosuje sie
odpowiednio przepisy art. 239 § 3, art. 24112 § 2,
art. 241 oraz art. 241% § 2,

§ 6. Regulamin wynagradzania wchodzi w zycie
po uptywie dwdéch tygodni od dnia podania go
do wiadomosci pracownikdw, w sposob przyjety
u danego pracodawcy.

Art. 772, [Sfera budzetowa]

§ 1. Warunki wynagradzania za prace i przyzna-
wania innych $wiadczen zwigzanych z pracg dla
pracownikow zatrudnionych w panstwowych jednost-
kach sfery budzetowej, jezeli nie sg oni objeci uktadem
zbiorowym pracy, okresli, w drodze rozporzadzenia
— w zakresie niezastrzezonym w innych ustawach
do wtasciwosci innych organdw — minister wiasciwy
do spraw pracy na wniosek wtasciwego ministra.

§ 2. Z dniem wejécia w zycie uktadu zbiorowego
pracy do pracownikow panstwowych jednostek
sfery budzetowej objetych tym uktadem nie majg
zastosowania przepisy rozporzgdzenia, o ktorym
mowa w § 1.

§ 3. Rozporzadzenie, o ktérym mowa w § 1,
powinno w szczegodlnosci okreslac warunki ustalania
i wyptacania:

1) wynagrodzenia zasadniczego pracownikow;

2) innych, poza wynagrodzeniem zasadniczym,
sktadnikdw uzasadnionych zwtaszcza szczegol-
nymi wtasciwosciami lub warunkami wykonywa-
nej pracy, kwalifikacjami zawodowymi pracowni-

8 Na podstawie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z 2 pazdziernika 2018 r. (Dz.U. z 2018 r. poz. 1933) art. 772
§ 4 zdanie drugie w zwigzku z art. 30 ust. 5 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U. z 2015 .

poz. 1881) jest zgodny z:

a) art. 20 w zwigzku z art. 22 oraz art. 59 ust. 2 Konstytucji RP,

b) art. 4 Konwencji (nr 98) dotyczacej stosowania zasad prawa organizowania sig i rokowan zbiorowych, przyjetej
w Genewie 1 lipca 1949 . (Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 126 — zat.),

c) art. 6 pkt 2 Europejskiej Karty Spotecznej, sporzadzonej w Turynie 18 pazdziernika 1961 r. (Dz.U. z 1999 r.

Nr 8, poz. 67, ze zm.).



kow, z tym ze wysokos¢ sktadnika wynagrodzenia,

ktdrego przyznanie uwarunkowane bedzie dtugo-

8cig przepracowanego okresu, o ile taki sktadnik

zostanie okreslony, nie moze przekroczy¢ 20%

wynagrodzenia zasadniczego;

3) innych swiadczen zwigzanych z pracg, w tym
takich, ktdre mogag by¢ uzaleznione od okresow
przepracowanych przez pracownika; w szcze-
golnosci moze to dotyczy¢ nagrody jubileuszo-
wej i jednorazowej odprawy pienieznej przystu-
gujacej pracownikowi, ktérego stosunek pracy
ustat w zwigzku z przej$ciem na rente z tytutu
niezdolnosci do pracy lub emeryture.

Art. 774, (uchylony)

Art. 77°. [Zwrot kosztéw podrozy stuzbowej]

§ 1. Pracownikowi wykonujacemu na polecenie
pracodawcy zadanie stuzbowe poza miejscowoscia,
w ktorej znajduje sie siedziba pracodawcy, lub poza
stalym miejscem pracy przystuguja naleznosci na
pokrycie kosztoéw zwigzanych z podrdzg stuzbows.

§ 2. Minister wiasciwy do spraw pracy okresli,
w drodze rozporzadzenia, wysokos$¢ oraz warunki
ustalania naleznosci przystugujacych pracownikowi,
zatrudnionemu w panstwowej lub samorzgdowe;j
jednostce sfery budzetowej, z tytutu podrdzy stuzbo-
wej na obszarze kraju oraz poza granicami kraju.
Rozporzadzenie powinno w szczegolnosci okreslaé
wysokosc¢ diet, z uwzglednieniem czasu trwania
podrézy, a w przypadku podrozy poza granicami
kraju — walute, w jakiej bedzie ustalana dieta i limit
na nocleg w poszczegolnych panstwach, a takze
warunki zwrotu kosztéw przejazdoéw, noclegoéw
i innych wydatkow.

§ 3. Warunki wyptacania naleznosci z tytutu
podrdzy stuzbowe| pracownikowi zatrudnionemu
u innego pracodawcy niz wymieniony w § 2 okresla
sie w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie
wynagradzania albo w umowie o prace, jezeli praco-
dawca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy
lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu
wynagradzania.

§ 4. Postanowienia uktadu zbiorowego pracy,
regulaminu wynagradzania lub umowy o prace nie
moga ustala¢ diety za dobe podrozy stuzbowej na
obszarze kraju oraz poza granicami kraju w wysokosci
nizszej niz dieta z tytutu podrozy stuzbowej na obszarze
kraju okreslona dla pracownika, o ktérym mowa w § 2.

§ 5. W przypadku gdy ukiad zbiorowy pracy,
regulamin wynagradzania lub umowa o prace

nie zawiera postanowien, o ktorych mowa w § 3,
pracownikowi przystugujg naleznosci na pokrycie
kosztéw podrozy stuzbowej odpowiednio wedfug
przepiséw, o ktorych mowa w § 2.

Rozdziat la
Wynagrodzenie za prace

Art. 78. [Kryteria, stawki wynagrodzenia]

§ 1. Wynagrodzenie za prace powinno byc¢ tak
ustalone, aby odpowiadato w szczegdlinosci rodza-
jowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym
przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniafo ilos¢
i jakos¢ swiadczonej pracy.

§ 2. W celu okreslenia wynagrodzenia za prace
ustala sig, w trybie przewidzianym w art. 77'-773,
wysokos$¢ oraz zasady przyznawania pracownikom
stawek wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju
lub na okreslonym stanowisku, a takze innych (dodat-
kowych) sktadnikow wynagrodzenia, jezeli zostaly one
przewidziane z tytutu wykonywania okreslonej pracy.

Art. 79. (uchylony)

Art. 80. [Wynagrodzenie za prace wykonang]

Wynagrodzenie przystuguje za prace wykonana.
Za czas niewykonywania pracy pracownik zacho-
wuje prawo do wynagrodzenia tylko wowczas, gdy
przepisy prawa pracy tak stanowig.

Art. 81. [Przestdj]

§ 1. Pracownikowi za czas niewykonywania
pracy, jezeli byt gotow do jej wykonywania, a doznat
przeszkod z przyczyn dotyczacych pracodawcy,
przystuguje wynagrodzenie wynikajace z jego 0sobi-
stego zaszeregowania, okreslonego stawkg godzino-
wa lub miesieczng, a jezeli taki skfadnik wynagrodze-
nia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu warunkéw
wynagradzania — 60% wynagrodzenia. W kazdym
przypadku wynagrodzenie to nie moze by¢ jednak
nizsze od wysokosci minimalnego wynagrodzenia za
prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepisow.

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

§ 3. Pracodawca moze na czas przestoju
powierzy¢ pracownikowi inng odpowiednig prace,
za ktérej wykonanie przystuguje wynagrodzenie
przewidziane za te prace, nie nizsze jednak od
wynagrodzenia ustalonego zgodnie z § 1. Jezeli
przestoj nastgpit z winy pracownika, przystuguje



wytgcznie wynagrodzenie przewidziane za wykona-
ng prace.

§ 4. Wynagrodzenie za czas przestoju spowo-
dowanego warunkami atmosferycznymi przystu-
guje pracownikowi zatrudnionemu przy pracach
uzaleznionych od tych warunkow, jezeli przepisy
prawa pracy tak stanowig. W razie powierzenia
pracownikowi na czas takiego przestoju innej
pracy, przystuguje mu wynagrodzenie przewidzia-
ne za wykonang prace, chyba ze przepisy prawa
pracy przewidujg stosowanie zasad okreslonych
w § 3.

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

§ 1. Za wadliwe wykonanie z winy pracownika
produktow lub ustug wynagrodzenie nie przystuguje.
Jezeli wskutek wadliwie wykonanej pracy z winy pracow-
nika nastgpito obnizenie jakosci produktu lub ustugi,
wynagrodzenie ulega odpowiedniemu zmnigjszeniu.

§ 2. Jezeli wadliwos¢ produktu lub ustugi
zostata usunigta przez pracownika, przystuguje mu
wynagrodzenie odpowiednie do jakosci produktu
lub ustugi, z tym ze za czas pracy przy usuwaniu
wady wynagrodzenie nie przystuguije.

Art. 83. [Normy pracy]

§ 1. Normy pracy, stanowigce miermnik naktadu
pracy, jej wydajnosci i jakosci, mogg by¢ stosowane,
jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy.

§ 2. Normy pracy sg ustalane z uwzglednie-
niem osiggnietego poziomu techniki i organizaciji
pracy. Normy pracy moga by¢ zmieniane w miare
wdrazania technicznych i organizacyjnych uspraw-
nien zapewniajgcych wzrost wydajnosci pracy.

§ 3. Przekraczanie norm pracy nie stanowi
podstawy do ich zmiany, jezeli jest ono wynikiem
zwiekszonego osobistego wkiadu pracy pracownika
lub jego sprawnosci zawodowe;.

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

Rozdziat Il
Ochrona wynagrodzenia
za prace

Art. 84. [Zakaz zrzeczenia sig¢ prawa do
wynagrodzenia]

Pracownik nie moze zrzec sig prawa do wynagro-
dzenia ani przeniesc tego prawa na inng osobe.

Art. 85. [Termin wyptaty wynagrodzenia]

§ 1. Wyplaty wynagrodzenia za prace dokonuje
sie co najmniej raz w miesigcu, w statym i ustalonym
z gory terminie.

§ 2. Wynagrodzenie za prace pfatne raz
w miesigcu wyptaca sie z dotu, niezwtocznie po
ustaleniu jego petnej wysokosci, nie pdzniej jednak
niz w ciggu pierwszych 10 dni nastepnego miesigca
kalendarzowego.

§ 3. Jezeli ustalony dzien wyptaty wynagrodze-
nia za prace jest dniem wolnym od pracy, wynagro-
dzenie wyptaca sie w dniu poprzedzajacym.

§ 4. Skfadniki wynagrodzenia za prace, przystfu-
gujace pracownikowi za okresy dituzsze niz jeden
miesiac, wyptaca sie z dotu w terminach okreslo-
nych w przepisach prawa pracy.

§ 5. Pracodawca, na zadanie pracownika, jest
obowigzany udostgpni¢ do wgladu dokumenty, na
ktérych podstawie zostato obliczone jego wynagro-
dzenie.

Art. 86. [Miejsce i forma wyptaty wynagro-
dzenia]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany wyptacac
wynagrodzenie w miejscu, terminie i czasie okreslo-
nych w regulaminie pracy lub w innych przepisach
prawa pracy.

§ 2. Wyptaty wynagrodzenia dokonuje sig
w formie pienieznej; czesciowe spetnienie wynagro-
dzenia w innej formie niz pieniezna jest dopusz-
czalne tylko wowczas, gdy przewidujg to ustawowe
przepisy prawa pracy lub ukiad zbiorowy pracy.

§ 3. Wyptata wynagrodzenia jest dokonywana
na wskazany przez pracownika rachunek ptatniczy,
chyba ze pracownik ztozyt w postaci papierowej lub
elektronicznej wniosek o wyptate wynagrodzenia
do ragk wiasnych.

Art. 87. [Potracenia z wynagrodzenia]

§ 1. Z wynagrodzenia za prace — po odlicze-
niu sktadek na ubezpieczenia spoteczne, zaliczki
na podatek dochodowy od 0séb fizycznych oraz
wptat dokonywanych do pracowniczego planu ka-
pitafowego, w rozumieniu ustawy z dnia 4 pazdzier-
nika 2018 r. 0 pracowniczych planach kapitatowych
(Dz.U. 22020 r. poz. 1342 oraz z 2022 r. poz. 1079),
jezeli pracownik nie zrezygnowat z ich dokonywania
— podlegajg potragceniu tylko nastepujgce naleznosci:
1) sumy egzekwowane na mocy tytutow wykonaw-

czych na zaspokojenie $wiadczen alimentacyj-

nych;



2) sumy egzekwowane na mocy tytutow wykonaw-
czych na pokrycie naleznosci innych niz $wiad-
czenia alimentacyjne;

3) zaliczki pieniezne udzielone pracownikowi;

4) kary pieniezne przewidziane w art. 108.

§ 2. Potrgcen dokonuije sie w kolejnosci podanej
w§ 1.

§ 3. Potrgcenia moga by¢ dokonywane w naste-
pujacych granicach:

1) w razie egzekucji swiadczen alimentacyjnych
— do wysokosci trzech pigtych wynagrodzenia;

2) wrazie egzekucji innych naleznosci lub potraca-
nia zaliczek pienigznych — do wysokosci potowy
wynagrodzenia.

§ 4. Potrgcenia, o ktérych mowaw § 1 pkt 21 3,
nie moga w sumie przekracza¢ potowy wynagro-
dzenia, a facznie z potrgceniami, o ktérych mowa
w § 1 pkt 1 —trzech pigtych wynagrodzenia. Nieza-
leznie od tych potrgcen kary pienigzne potrgca sie
w granicach okreslonych w art. 108.

§ 5. Nagroda z zakfadowego funduszu nagrod,
dodatkowe wynagrodzenie roczne oraz naleznosci
przystugujace pracownikom z tytutu udziatu w zysku
lub w nadwyzce bilansowej podlegajg egzekuciji na
zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych do pefnej
wysokosci.

§ 6. (uchylony)

§ 7. Z wynagrodzenia za prace odlicza sie,
w pefnej wysokosci, kwoty wyptacone w poprzed-
nim terminie ptatnosci za okres nieobecnosci
W pracy, za ktory pracownik nie zachowuje prawa
do wynagrodzenia.

§ 8. Potrgcen naleznosci z wynagrodzenia
pracownika w miesigcu, w ktorym sg wyptacane
sktadniki wynagrodzenia za okresy dtuzsze niz
1 miesigc, dokonuje sie od tgcznej kwoty wynagro-
dzenia uwzgledniajgcej te sktadniki wynagrodzenia.

Art. 87'. [Kwota wolna od potracen]

§ 1. Wolna od potracen jest kwota wynagrodze-
nia za prace w wysokosci:

1) minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalane-
go na podstawie odrebnych przepisow, przystu-
gujacego pracownikom zatrudnionym w petnym
wymiarze czasu pracy, po odliczeniu skfadek
na ubezpieczenia spoteczne, zaliczki na poda-
tek dochodowy od 0sab fizycznych oraz wptat
dokonywanych do pracowniczego planu kapita-
towego, jezeli pracownik nie zrezygnowat z ich
dokonywania — przy potrgcaniu sum egzekwowa-

nych na mocy tytutéw wykonawczych na pokrycie

naleznos$ci innych niz $wiadczenia alimentacyijne;

2) 75% wynagrodzenia okreslonego w pkt 1 —przy
potrgcaniu zaliczek pienieznych udzielonych
pracownikowi;

3) 90% wynagrodzenia okreslonego w pkt 1 —przy
potragcaniu kar pienieznych przewidzianych
w art. 108.

§ 2. Jezeli pracownik jest zatrudniony w niepet-
nym wymiarze czasu pracy, kwoty okreslone w § 1
ulegaja zmniejszeniu proporcjonalnie do wymiaru
Czasu pracy.

Art. 88. [Potrgcenia na swiadczenia alimen-
tacyjne]

§ 1. Przy zachowaniu zasad okreslonych
w art. 87 potrgcen na zaspokojenie swiadczen
alimentacyjnych pracodawca dokonuje réwniez
bez postgpowania egzekucyjnego, z wyjagtkiem
przypadkow gdy:

1) $wiadczenia alimentacyjne majg by¢ potrgca-
ne na rzecz kilku wierzycieli, a tagczna suma,
ktdra moze by¢ potrgcona, nie wystarcza na
petne pokrycie wszystkich naleznosci alimen-
tacyjnych;

2) wynagrodzenie za prace zostato zajete w trybie
egzekucji sgdowej lub administracyjne;.

§ 2. Potrgcen, o ktorych mowa w § 1, pracodaw-
ca dokonuje na wniosek wierzyciela na podstawie
przedtozonego przez niego tytutu wykonawczego.

Art. 89. (uchylony)

Art. 90. [Stosowanie przepisow Kodeksu
postegpowania cywilnego i o egzekucji admini-
stracyjnej]

W sprawach nieunormowanych w art. 87 i 88
stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu poste-
powania cywilnego i przepisy o egzekucji admini-
stracyjnej $wiadczen pienieznych.

Art. 91. [Zgoda pracownika na potracenie]

§ 1. Naleznosci inne niz wymienione w art. 87 § 1
i 7 moga by¢ potrgcane z wynagrodzenia pracowni-
ka tylko za jego zgoda wyrazong na pismie.

§ 2. W przypadkach okreslonych w § 1 wolna
od potrgcen jest kwota wynagrodzenia za prace
W WysSOKoSCi:

1) okreslonejw art. 87' § 1 pkt 1 — przy potracaniu
naleznosci na rzecz pracodawcy;

2) 80% kwoty okreslonejw art. 87' § 1 pkt 1 —przy
potrgcaniu innych naleznosci niz okreslone
w pkt 1.



. Rozdziat Il
Swiadczenia przystugujace w okresie
czasowej niezdolnosci do pracy

Art. 92. [Wynagrodzenie za okres niezdol-
nosci do pracy]

§ 1. Za czas niezdolnosci pracownika do pracy
wskutek:

1) choroby lub odosobnienia w zwigzku z chorobg
zakazng — trwajgcej fgcznie do 33 dni w ciggu
roku kalendarzowego, a w przypadku pracow-
nika, ktéry ukonczyt 50 rok zycia — trwajgce;
tacznie do 14 dni w ciggu roku kalendarzowego
—pracownik zachowuje prawo do 80% wynagro-
dzenia, chyba ze obowigzujgce u danego praco-
dawcy przepisy prawa pracy przewidujg wyzsze
wynagrodzenie z tego tytutu;

2) wypadku w drodze do pracy lub z pracy
albo choroby przypadajgcej w czasie cigzy
— w okresie wskazanym w pkt 1 — pracownik
zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia;

3) poddania sie niezbednym badaniom lekar-
skim przewidzianym dla kandydatow na
dawcow komorek, tkanek i narzgdow oraz
poddania sie zabiegowi pobrania komorek,
tkanek i narzgdow — w okresie wskazanym
w pkt 1 — pracownik zachowuje prawo do
100% wynagrodzenia.

§ 1. (uchylony)

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1,
oblicza sie wedtug zasad obowigzujgcych przy
ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego
i wyptaca za kazdy dzien niezdolnosci do pracy, nie
wytgczajgc dni wolnych od pracy.

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

1) nie ulega obnizeniu w przypadku ograniczenia
podstawy wymiaru zasitku chorobowego;

2) nie przystuguje w przypadkach, w ktorych
pracownik nie ma prawa do zasitku chorobo-
wego.

§ 4. Za czas niezdolno$ci do pracy, o kidrej
mowa w § 1, trwajgcej tgcznie diuzej niz 33 dni
w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku
pracownika, ktéry ukonczyt 50 rok zycia, trwajacej
tacznie diuzej niz 14 dni w ciggu roku kalendarzo-
wego, pracownikowi przystuguje zasitek chorobowy
na zasadach okreslonych w odrebnych przepisach.

§ 5. Przepisy § 1 pkt 1§ 4 w czesci dotyczacej
pracownika, ktéry ukonczyt 50 rok zycia, dotycza

niezdolnosci pracownika do pracy przypadajgcej po
roku kalendarzowym, w ktorym pracownik ukonczyt
50 rok zycia.

Rozdziat Illa
Odprawa rentowa
lub emerytalna

Art. 92'. [Odprawa emerytalna lub rentowa]

§ 1. Pracownikowi spetniajagcemu warunki
uprawniajgce do renty z tytutu niezdolnosci do
pracy lub emerytury, kidrego stosunek pracy ustat
w zwigzku z przejéciem na rente lub emeryture,
przysfuguje odprawa pienigzna w wysokosci jedno-
miesiecznego wynagrodzenia.

§ 2. Pracownik, ktory otrzymat odprawe, nie
moze ponownie naby¢ do niej prawa.

Rozdziat IV
Odprawa posmiertna

Art. 93. [Odprawa pos$miertna]

§ 1. W razie $mierci pracownika w czasie trwania
stosunku pracy lub w czasie pobierania po jego
rozwigzaniu zasitku z tytutu niezdolno$ci do pracy
wskutek choroby, rodzinie przystfuguje od praco-
dawcy odprawa posmiertna.

§ 2. Wysokos¢ odprawy, o ktorej mowa w § 1,
jest uzalezniona od okresu zatrudnienia pracownika
u danego pracodawcy i wynosi:

1) jednomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracow-
nik byt zatrudniony krocej niz 10 lat;

2) trzymiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik
byt zatrudniony co najmniej 10 lat;

3) szesciomiesieczne wynagrodzenie, jezeli
pracownik byt zatrudniony co najmniej 15 lat.
§ 3. Przepis art. 36 § 1" stosuje sie odpowiednio.
§ 4. Odprawa posmiertna przysfuguje nastepu-

jacym cztonkom rodziny pracownika:

1) matzonkowi;

2) innym czfonkom rodziny spetniajgcym warunki
wymagane do uzyskania renty rodzinnej w mys|
przepiséw o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych.

§ 5. Odprawe posmiertng dzieli sie w czesciach
rownych pomiedzy wszystkich uprawnionych czton-
kow rodziny.

§ 6. Jezeli po zmartym pracowniku pozostat
tylko jeden cztonek rodziny uprawniony do



odprawy posmiertnej, przystuguje mu odprawa
w wysokos$ci potowy odpowiedniej kwoty okreslo-
nejw§ 2.

§ 7. Odprawa posmiertna nie przystuguje czfon-
kom rodziny, o ktérych mowa w § 4, jezeli pracodaw-
ca ubezpieczyt pracownika na zycie, a odszkodowa-

nie wyptacone przez instytucje ubezpieczeniows jest
nie nizsze niz odprawa posmiertna przystugujaca
zgodnie z § 211 6. Jezeli odszkodowanie jest nizsze
od odprawy posmiertnej, pracodawca jest obowig-
zany wyptaci¢ rodzinie kwote stanowigcg réznice
miedzy tymi Swiadczeniami.

KOMENTARZ Dziat lll. Wynagrodzenie za prace i inne $wiadczenia

Wysokos¢ wynagrodzenia

Wysokos$¢ wynagrodzenia zalezy od wzajemnych ustalen stron umowy o prace. Jedynym ograni-
czeniem jest konieczno$¢ zapewnienia pracownikowi zatrudnionemu zarowno w petnym, jak i nie-
pefnym wymiarze czasu pracy minimalnego wynagrodzenia uregulowanego w ustawie o minimal-
nym wynagrodzeniu za prace. Wysokos$¢ tego wynagrodzenia jest kazdego roku aktualizowana.
Od 1 stycznia 2023 r. minimalne wynagrodzenie dla pracownika zatrudnionego na petny etat wy-
nosi 3490 zt brutto, a od 1 lipca 2023 r. — 3600 zt brutto. W przypadku pracownikow zatrudnionych
w niepetnym wymiarze czasu pracy minimalne wynagrodzenie oblicza sie w wysoko$ci proporcjo-
nalnej do tych kwot.

Regulamin wynagradzania

Obowigzek okreslenia warunkow wynagradzania pracownikow w regulaminie wynagradzania do-
tyczy tych pracodawcow, ktorzy zatrudniajg co najmniej 50 pracownikdw nieobjetych zaktadowym
ukfadem zbiorowym pracy bgdz ponadzakiadowym uktadem zbiorowym pracy. Nie ma przeszkod,
aby regulamin wynagradzania zostat wprowadzony réwniez u pracodawcy, ktory zatrudnia mniej
niz 50 pracownikow. Natomiast pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracowni-
kow, nieobjetych zaktadowym ukiadem zbiorowym pracy ani ponadzaktfadowym uktadem zbioro-
wym pracy, ustala warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania, jezeli zaktado-
wa organizacja zwigzkowa wystapi z wnioskiem o jego ustalenie. Taki wniosek jest bezwzglednie
wigzgcy dla pracodawcy.

W regulaminie wynagradzania pracodawca okresla wszystkie kwestie zwigzane z przystugujgcymi
pracownikom $wiadczeniami pienigznymi, takimi jak: premie, odprawy, nagrody, naleznosci zwig-
zane z podrozg stuzbowg itp. Ustalajgc te kwestie, nalezy szczegotowo uregulowac dla kazde-
go z tych sktadnikdw zasady ich przyznawania (np. zaliczenie poszczegolnych okreséw do stazu
pracy, od ktérego zalezy nabycie prawa do swiadczen, w tym okreséw pracy w innych zaktadach
czy w gospodarstwie rolnym), wysokos¢, a takze warunki pozbawienia pracownika takich swiad-
czen. Regulamin moze tez zawiera¢ postanowienia dotyczace przyznawania innych niepieniez-
nych swiadczen zwigzanych z pracg, np. w postaci udostepnienia pracownikom do celow pry-
watnych stuzbowego samochodu czy telefonu, finansowania karnetow sportowych czy pakietow
medycznych.

Regulamin wynagradzania ustala pracodawca, chyba ze dziata u niego zaktadowa organizacja
zwigzkowa — wowczas ma on obowigzek uzgodnienia z nig tresci takiego regulaminu.

Nie ma w tym przypadku mozliwosci, tak jak jest to przy regulaminie pracy, samodzielnego wpro-
wadzenia regulaminu wynagradzania w razie nieosiggniecia porozumienia z zaktadowg organi-
zacjg zwigzkowa. W przypadku regulaminu wynagradzania pracodawca musi negocjowac ze
zwigzkiem zawodowym dotgd, az wspolnie uzgodnig ostateczng tre$¢ tego dokumentu. Jedynie
wowczas, gdy w zaktadzie funkcjonuje kilka organizacji zwigzkowych i nie przedstawig one wspol-



nego stanowiska w sprawie regulaminu wynagradzania w terminie 30 dni od dnia przedstawienia
im tego dokumentu, decyzje w sprawie jego ustalenia podejmuje samodzielnie pracodawca, po
rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych. Takie same zasady dotyczg wprowa-
dzania zmian do regulaminu wynagradzania.

Regulamin wynagradzania wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni od podania go do wiadomosci
pracownikéw, w sposob przyjety u danego pracodawcy, np. na tablicy ogtoszen, za pomocg we-
wnetrznej sieci elektronicznej. Pracodawca jest zobowigzany rowniez do informowania pracow-
nikdw o kazdej zmianie regulaminu. Podajac regulamin wynagradzania do wiadomosci pracow-
nikow, pracodawca czesto nie jest w stanie umozliwi¢ zapoznania sie z nim przez wszystkich
pracownikéw. Dotyczy to w szczegolnosci pracownikdw nieobecnych, przebywajgcych na zwol-
nieniach lekarskich czy urlopach wypoczynkowych, macierzynskich, wychowawczych. Aby jednak
wymog informowania o wprowadzeniu lub zmianie regulaminu zostat spetniony, wystarczy jego
podanie do wiadomosci pracownikow w sposob ogdlinie przyjety w zaktadzie pracy. Pracodaw-
ca nie musi mie¢ potwierdzenia, ze wszyscy pracownicy zapoznali sie z regulaminem, ma jedynie
obowigzek im to umozliwi¢.

W podanym do wiadomosci pracownikow regulaminie mogg czasem znalez¢ sie btedy pisarskie,
oczywiste pomytki i inne elementy wymagajace sprostowania. Jezeli konieczne poprawki nie wpty-
wajg na tres¢ regulaminu, mozna je wprowadzi¢, informujgc o tym pracownikow w sposéb ogdinie
przyjety i podajgc im do wiadomosci poprawiony regulamin. Nie oznacza to zmiany regulaminu
powodujgcej konieczno$¢ dokonywania wypowiedzen zmieniajgcych i zachowania 2-tygodniowe-
go terminu przed wejsciem w zycie regulaminu. Bez wzgledu na to, jak drobne sg poprawki, nie
mozna dokonywac korekty regulaminu bez przeprowadzenia procedury jego zmiany, jezeli korekta
wptynie ujemnie na uprawnienia pracownikow. Przyktadem moze by¢ zastgpienie ,i” przez ,albo”,
gdzie przy wyliczaniu przystugujgcych pracownikom $wiadczen ,i” oznacza, ze przystugujg oba
$wiadczenia, natomiast ,albo”, ze moze przystugiwac tylko jedno.

Postanowienia regulaminu wynagradzania nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikow od ogol-
nie obowigzujgcych przepisdw prawa pracy. W przypadku gdy regulamin wynagradzania wprowa-
dza warunki wynagradzania mniej korzystne od dotychczasowych postanowien umow o prace
pracownikéw, niezbedne jest indywidualne wypowiedzenie pracownikom dotychczasowych wa-
runkow lub ich zmiana za porozumieniem stron.

Koszty podrozy stuzbowej

Podréz stuzbowa jest Scisle zwigzana z okreslonym w umowie 0 prace miejscem pracy pracowni-
ka. Skierowanie pracownika do pracy poza to miejsce wigze sie z koniecznoscig wyptaty takiemu
pracownikowi diety i zwrotu innych kosztow delegaciji stuzbowe;.

Wysoko$c¢ oraz warunki ustalania nalezno$ci dla pracownikdw zatrudnionych w panstwowych lub
samorzgdowych jednostkach sfery budzetowej zostaty uregulowane w rozporzgdzeniu w sprawie
naleznosci przystugujacych pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowej jed-
nostce sfery budzetowej z tytutu podrézy stuzbowej (Dz.U. z 2013 r. poz. 167 ze zm.).

W przypadku pracownikow zatrudnionych u pracodawcow spoza sfery budzetowej wysoko$c¢ oraz
warunki wyptaty tych naleznosci okresla sie w uktadzie zbiorowym pracy, a jesli taki nie obowigzu-
je —w regulaminie wynagradzania. Jezeli u pracodawcy nie obowigzuje réwniez regulamin wyna-
gradzania, warunki te nalezy ustali¢ w umowie o prace zawieranej z pracownikiem. Gdy w zadnym
z wymienionych dokumentow nie uregulowano tych zagadnien, do pracownikéw zatrudnionych
u pracodawcow prywatnych nalezy stosowac zasady wynikajgce z rozporzgdzenia dotyczacego
zwrotu kosztéw podrozy stuzbowych dla pracownikdw zatrudnionych w panstwowych lub samo-
rzadowych jednostkach budzetowych.



Wysokos¢ diety za dobe podrézy stuzbowej zarowno na obszarze kraju, jak i poza jego granica-
mi u pracodawcy prywatnego nie moze by¢ ustalona w kwocie nizszej od diety z tytutu podrézy
stuzbowej na obszarze kraju dla pracownikow panstwowych lub samorzadowych jednostek sfery
budzetowej. Oznacza to, ze pracodawca spoza sfery budzetowej moze ustali¢ diete za podréze
zagraniczne w wysokosci diety za podroze krajowe (od 1 stycznia 2023 r. wynosi ona nie mniej
niz 45 zt za dobe). Od 17 stycznia 2023 r. zmianie ulegly tez stawki za 1 km przebiegu uzywanych do
celow stuzbowych samochodow osobowych, motocykli i motorowerdw niebedacych wtasnoscig
pracodawcy. Nie moga by¢ one wyzsze od:

= dla samochodu osobowego:
- 0 pojemnosci skokowe;j silnika do 900 cm? - 0,89 zt,

- 0 pojemnosci skokowe;j silnika powyzej 900 cm? - 1,15 zt,
m dla motocykla — 0,69 zt,
= dla motoroweru — 0,42 zt.

Nadal aktualne sg problemy zwigzane z podrézami stuzbowymi m.in. przedstawiciela handlowego.
Dla pracownika zatrudnionego na takim stanowisku trudno niejednokrotnie ustali¢ faktyczne miej-
sce jego pracy do celéw prawidtowego rozliczenia pracowniczych kosztow podrézy stuzbowych.

Trudnosci w okresleniu miejsca pracy pojawiajg sie w przypadku pracy, ktéra jest $wiadczona
stale w réznych miejscach, np. pracownikéw budowlanych, przedstawicieli handlowych czy pra-
cownikéw zatrudnianych na stanowiskach kierowcow w transporcie krajowym lub miedzynarodo-
wym. W takich sytuacjach wskazanie jako miejsca pracy siedziby pracodawcy wigzatoby sie z ko-
niecznoscig wyptaty pracownikom kosztoéw podrozy stuzbowej niemal za kazdy dzien ich pracy.
Zagadnienie to byto czesto rozstrzygane w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego. Najczesciej w pi-
$miennictwie wskazuje sie jako stuszne orzeczenie (wyrok SN z 1 kwietnia 1985 ., | PR 19/85, OSP
1986/3/46) dopuszczajace maksymalne rozszerzenie w umowie 0 prace miejsca pracy do pewne-
go obszaru geograficznego, np. jednostki podziatu terytorialnego kraju, a zatem okreslonego mia-
sta, powiatu czy wojewodztwa.

Punktem wyjscia do oznaczenia miejsca wykonywania pracy przez pracownika mobilnego, ktére-
go charakter pracy polega na statym wykonywaniu pracy na pewnym obszarze, a nie incydental-
nym przebywaniu w okreslonych miejscach, jest zatem okres$lenie obszaru statego wykonywania
jego zadan wynikajgcych z umowy o prace. Nie bedzie zatem podrézg stuzbowg wykonywanie
pracy (zadan) w roznych miejscach na pewnym obszarze, gdy przedmiotem umowy pracownika
jest takie state wykonywanie pracy na okreslonym terenie.

PRZYKLAD 22

Pracodawca prowadzacy zaktad produkcyjny zatrudnit przedstawiciela handlowego, wskazujac
mu W umowie 0 prace jako miejsce wykonywania pracy wojewodztwa: mazowieckie, podlaskie
i warminsko-mazurskie. Takie okreslenie miejsca wykonywania pracy bylo uzasadnione tym,
ze zatrudniony przedstawiciel handlowy bedzie stale wykonywat prace polegajgca na pozy-
skiwaniu nowych klientow na obszarze tych 3 wojewddztw. A zatem dopiero w przypadku, gdy
przedstawiciel bedzie musiat wykona¢ prace na terenie innego wojewddztwa, bedzie to robit
w ramach podrézy stuzbowe;.

Podobne problemy z okresleniem miejsca wykonywania pracy bedzie miat pracodawca zatrud-
niajgcy np. kierowcow w transporcie miedzynarodowym. Statym rodzajem $wiadczonej przez nich
pracy jest bowiem wykonywanie transportu na obszarze np. Unii Europejskiej lub innych krajow.

Pomocna w tym przypadku jest uchwata Sgdu Najwyzszego z 19 listopada 2008 r. (Il PZP 11/08,
OSNP 2009/13-14/166), w ktoérej stwierdzono, ze: (...) kierowca transportu miedzynarodowego
odbywajgcy podrdze stuzbowe w ramach wykonywania umowionej pracy i na okreslonym w umo-
wie obszarze jako miejsce Swiadczenia pracy nie jest w podrdzy stuzbowej w rozumieniu art. 77°

§1kp. (..)



Zgodnie z tg interpretacjg Sadu Najwyzszego pracownikowi, ktory stale wykonuje transport na
obszarze np. Unii Europejskiej, jako miejsce swiadczenia pracy mozna wskazac kraje Unii. Sad
Najwyzszy, wydajgc takie orzeczenie, zaznaczy! jednak, ze wskazanie miejsca pracy pracownika
mobilnego jako pewnego obszaru jego aktywnosci zawodowej musi odzwierciedlac rzeczywisty
stan. Ma to by¢ obszar, na ktorym pracownicy mobilni bedg na state zobowigzani do wykonywania
czynnosci stuzbowych.

PRZYKLAD 23

Przedsiebiorca prowadzacy dzialalnos¢ transportowg miedzy Polskg a Niemcami zatrudnit pra-
cownika na stanowisku kierowcy samochodu ciezarowego. Zadaniem kierowcy jest wykony-
wanie transportu miedzy tymi dwoma krajami na statych trasach. Pracodawca wyznaczyt mu
jako miejsce pracy obszar Unii Europejskiej. Tak oznaczone miejsce Swiadczenia pracy bedzie
nieprawidtowe. Zdaniem Sgdu Najwyzszego postanowienie umowy w tym zakresie bedzie nie-
wazne w zwigzku z jego sprzecznoscig z zasadami wspotzycia spofecznego. Miejsce pracy kie-
rowcy w tym przypadku mozna okresli¢ jako terytorium Polski i Niemiec.

Uchwata Sgdu Najwyzszego z 19 listopada 2008 r. (Il PZP 11/08, OSNP 2009/13-14/166) nie byta
jednak, jak sie poczgtkowo wydawato, korzystna dla pracodawcow, gdyz niejako zakwestionowata
prawidtowos$¢ wyptacanych kierowcom diet z tytutu podrozy stuzbowej . Wyptacajac te diety, pra-
codawcy nie odprowadzali od nich skfadek na ubezpieczenia spoteczne i ubezpieczenie zdrowot-
ne ani zaliczek na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych. A zatem przyjecie interpretaciji zawarte;
w powotanej uchwale powodowato w konsekwencji konieczno$¢ wstecznego dokonania tych odli-
czen i odprowadzenia zalegtych naleznosci.

Z tego powodu ustawodawca dokonat zmiany w ustawie o czasie pracy kierowcow, jednoznacznie
rozstrzygajac, ze kierowca przebywa w podrézy stuzbowej w ramach krajowych przewozow dro-
gowych. Po pierwsze, kierowca jest w podrézy stuzbowej, gdy dokonuje na polecenie pracodawcy
przewozu drogowego poza miejscowos¢, w ktdrej znajduje sie siedziba pracodawcy, na rzecz kto-
rego kierowca wykonuje swoje obowigzki stuzbowe, oraz inne miejsce prowadzenia dziafalnosci
przez pracodawce, w szczegolnosci jego filie, przedstawicielstwa i oddziaty.

PRZYKLAD 24

Pracodawca ma siedzibe firmy transportowej w Warszawie oraz jej filie w Poznaniu. Kierowca
otrzymat od pracodawcy polecenie wykonania przewozu drogowego z Poznania do Lublina.
W umowie o prace jako miejsce swiadczenia pracy miat on wpisane ,obszar Rzeczypospolitej
Polskiej”. Mimo takich zapisow w umowie o prace kierowca, zgodnie z przepisami ustawy o cza-
sie pracy kierowcow, bedzie przebywat w podrozy stuzbowej przez caty czas wykonywania
przewozu do Lublina i z powrotem. Kierowca bedzie bowiem wyjezdzat poza filie oraz siedzibe
pracodawcy. Za caty ten czas bedg mu rowniez przystugiwaty naleznosci zwigzane z podrozg
stuzbowa (diety, koszty noclegow itp.).

Po drugie, podrdzg stuzbowg zgodnie z obecnie obowigzujgcymi przepisami ustawy o czasie pra-
cy kierowcow jest rowniez na polecenie pracodawcy wyjazd poza miejscowose, w ktorej znajduje
sie siedziba, filia lub oddziat pracodawcy, w celu wykonania przewozu drogowego.

PRZYKLAD 25

Pracodawca ma siedzibg zakfadu pracy w Krakowie. Jeden z jego kierowcow wykonujacych
transport towaréw z Krakowa do Gdanska zachorowat, bedac w Gdansku, i zostat umieszczony
w tamtejszym szpitalu. Pracodawca polecit innemu pracownikowi zatrudnionemu na stanowisku



kierowcy udanie sie do Gdanska i wykonanie przewozu drogowego z Gdanska do Krakowa za
chorego kierowce. Pracownik ten pojechat kolejg do Gdanska, skad wrocit samochodem do
Krakowa. Pracownik pozostawat zatem w podrozy stuzbowej, zaréwno jadac z siedziby praco-
dawcy do Gdanska, jak i w drodze powrotnej, wykonujac transport drogowy.

Przed zmiang przepiséw w wyroku z 24 listopada 2016 r. (K 11/15) Trybunat Konstytucyjny stwier-
dzit, ze warunki i specyfika podrozy stuzbowych pracownikéw sfery budzetowej, co do zasady
niewielka liczba podrdzy, odbywanie ich zazwyczaj w aglomeracjach miejskich pozwalajgcych na
zapewnienie odpowiednich warunkdw hotelowych sg nieporéwnywalne z warunkami i specyfikg
przebywania w podrozy kierowcy w transporcie, zwtaszcza miedzynarodowym (w ktorej nierzad-
ko pojawiajg sie trudnosci z zapewnieniem pracownikowi warunkow hotelowych). Ustawodawca,
przyjmujgc w ustawie o czasie pracy kierowcow autonomiczng definicje podrozy stuzbowej, nie
dokonat systemowego wyodrebnienia podrozy stuzbowej kierowcdow, stanowigcej w istocie rodzaj
wykonywanej przez nich pracy, od odbywanej doraznie podrozy stuzbowej pozostatych pracowni-
kow (o ktorej mowa w przepisach Kodeksu pracy).

W ocenie TK uregulowanie naleznosci na pokrycie kosztow zwigzanych z wykonywaniem przez
kierowcoOw pracy w ciggtej podrozy wymaga stworzenia odrebnych przepisow dla tej grupy pra-
cownikéw, uwzgledniajacych w sposob rzeczywisty specyfike ich pracy. Potraktowanie w sposob
identyczny w tym zakresie nierownych podmiotow — tj. pracownikow sektora administracji i kie-
rowcow w transporcie (zwtaszcza miedzynarodowym), a z drugiej strony takze ich pracodawcéw
—nalezy uznac za wadliwe z punktu widzenia konstytucyjnej zasady rownosci oraz poszanowania
negocjacyjnego systemu okreslenia poziomu wynagrodzen i diet.

Od 2 lutego 2022 r. w ustawie o czasie pracy kierowcéw wprost okreslono, ze kierowcy wykonuja-
cemu krajowe przewozy drogowe w podrozy stuzbowej przystuguja naleznosci na pokrycie kosz-
tow zwigzanych z wykonywaniem tego zadania stuzbowego, ustalane na zasadach okreslonych
w przepisach art. 775 § 3-5 Kodeksu pracy (czyli w uktadzie zbiorowym pracy, regulaminie wyna-
gradzania lub umowie o prace, a w przypadku nieokreslenia tych zasad — wedtug ogdinego roz-
porzadzenia dla pracownikéw sfery budzetowe)).

Natomiast nie jest w podrézy stuzbowej (w rozumieniu art. 775 § 1 Kodeksu pracy) kierowca wyko-
nujacy zadania stuzbowe w ramach miedzynarodowych przewozow drogowych. Jest on traktowa-
ny jak osoba czasowo przebywajgca za granicg. Zatem do takiego kierowcy majg zastosowanie
w zakresie ustalania podstawy wymiaru:

m podatku dochodowego od osdb fizycznych — przepisy dotyczace oséb zatrudnionych w kra-
ju i przebywajgcych czasowo za granicg, o ktérych mowa w art. 21 ust. 1 pkt 20 ustawy o pdof,

m skladek na ubezpieczenie emerytalne i rentowe — przepisy wydane na podstawie art. 21 ustawy
systemowej dotyczace pracownikow zatrudnionych za granicg u polskich pracodawcow.

Wynagrodzenie za wykonang prace

Wynagrodzenie okres$lone w umowie 0 prace przystuguje pracownikowi tylko za prace wykonana.
Niewykonywanie pracy musi by¢ wynagradzane przez pracodawce tylko w przypadkach $cisle
okreslonych przepisami prawa pracy. Dotyczy to m.in. sytuacji niewykonywania przez pracowni-
ka pracy z powodu zawinionego przez pracodawce przestoju, choroby pracownika, korzystania
przez niego z urlopu wypoczynkowego czy z tzw. urlopu okoliczno$ciowego, z tytutu opieki nad
dzieckiem, z powodu przeprowadzanych w zaktadzie szkolen bhp albo obowigzkowych badan
profilaktycznych.



Przestoj

Przestoj oznacza gotowos¢ do wykonywania pracy, ktorg pracownik zachowuje w godzinach swo-
jej pracy wynikajacych z regulaminu lub indywidualnego grafiku (harmonogramu). Podstawg prze-
stoju sg przyczyny lezgce po stronie pracodawcy, bez wzgledu na to, czy wystapity one z winy pra-
codawcy czy z przyczyn od niego niezaleznych. Przestoj spowodowany przyczynami niezaleznymi
od pracodawcy, takimi jak np. wytgczenie zasilania przez zaktad energetyczny, powddz na terenie
zaktadu, nie ma znaczenia w odniesieniu do obowigzku wyptacenia pracownikom wynagrodzenia
postojowego.

Pracownik zachowuje prawo do petnego wynagrodzenia okreslonego stalg stawkg czasowsg (go-
dzinowa lub miesieczng) za czas niezawinionego przez siebie przestoju w pracy. Jezeli jego wy-
nagrodzenie sktada sie z kilku sktadnikdw, np. stafej stawki godzinowej i premii liczonej od ilosci
wykonanej pracy, pracownik zachowuje prawo jedynie do wynagrodzenia wynikajgcego ze stawki
godzinowe;.

W sytuacji gdy wynagrodzenie pracownika nie zostato okreslone stawkg czasowg, lecz w inny spo-
sob, np. akordowo lub prowizyjnie, przystuguje mu 60% tego wynagrodzenia obliczonego jak za
urlop wypoczynkowy. W celu obliczenia stawki za 1 godzine przestoju nalezy:

m sktadniki wynagrodzenia okreslone stawkg miesieczng podzieli¢ przez wymiar czasu pracy
w danym miesigcu,

= zmienne skfadniki wynagrodzenia podzieli¢ przez liczbe godzin przepracowanych w okresie,
z ktorego ustala sie to wynagrodzenie (co do zasady — 3 miesigce),

m 7 otrzymanej w ten sposob kwoty ustali¢ 60%, co stanowi wynagrodzenie nalezne za jedng go-
dzine przestoju.

Niezaleznie od systemu wynagradzania obowigzujgcego danego pracownika wynagrodzenie
przestojowe za petny miesigc nie moze by¢ nizsze od wynagrodzenia minimalnego. Podobnie wy-
nagrodzenie za przepracowang cze$¢ miesigca i za przestoj tgcznie nie moze by¢ nizsze od mini-
malnej ptacy.

Za czas zawinionego przez pracownika przestoju nie przystuguje mu wynagrodzenie.

Pracodawca moze powierzy¢ pracownikowi na czas przestoju inng prace, do wykonywania ktorej
pracownik ma odpowiednie lub zblizone kwalifikacje. Za wykonywanie tej pracy przystuguje mu
wynagrodzenie. Moze by¢ ono wyzsze lub nizsze od stalego wynagrodzenia pracownika. Jed-
nak w przypadku niezawinionego przez pracownika przestoju nie moze ono byC nizsze niz wyzej
opisane.

W czasie epidemii COVID-19 (stan zagrozenia epidemicznego trwa do 31 marca 2023 r.) pra-

codawca moze tez objg¢ pracownikow przestojem na podstawie przepisow innych niz Kodeks

pracy, {j.:

m ustawy z 11 pazdziernika 2013 r. 0 szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z ochrong miejsc
pracy (j.t. Dz.U. z 2019 r. poz. 669),

m ustawy z 2 marca 2020 r. o szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych chordéb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacii
kryzysowych (j.t. Dz.U. z 2021 r. poz. 2095 ze zm., dalej: ustawa o COVID-19).

Wprowadzenie przestoju na podstawie ww. przepiséw zasadniczo jest mozliwe, jezeli jego przy-
czyne stanowi pogorszenie sytuacji ekonomicznej pracodawcy.

Obowigzujgca od 31 marca 2020 r. ustawa o COVID-19 nadal przewiduje mozliwo$¢ obejmowa-
nia pracownikow przestojem ekonomicznym przez pracodawce, u ktorego wystgpit odpowiedni
spadek:

m obrotéw gospodarczych w nastepstwie wystgpienia COVID-19,

m przychoddw ze sprzedazy towardw lub ustug w nastgpstwie wystgpienia COVID-19 i w zwigzku
z tym wystgpit istotny wzrost obcigzenia funduszu wynagrodzen.



Warunki i tryb wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru
Czasu pracy sg ustalane w porozumieniu. Porozumienie zawiera pracodawca oraz:

® Organizacja zwigzkowa, a w przypadku jej braku
m przedstawiciele pracownikow.

Pracodawca przekazuje kopie porozumienia wiasciwemu okregowemu inspektorowi pracy w ter-
minie 5 dni roboczych od dnia zawarcia porozumienia. W przypadku gdy pracownicy zatrudnieni
u pracodawcy byli objeci ponadzaktadowym ukfadem zbiorowym pracy, okregowy inspektor pracy
przekazuje informacije o porozumieniu w sprawie okreslenia warunkow i trybu wykonywania pracy
w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy do rejestru ponadzakia-
dowych uktadow pracy.

W zakresie i przez czas okreslony w porozumieniu nie sg stosowane wynikajgce z uktadu ponadza-
ktadowego oraz z ukifadu zakladowego warunki uméw o prace i innych aktow stanowigcych pod-
stawe nawigzania stosunku pracy.

Porozumienie powinno okresla¢ co najmnie;j:

® grupy zawodowe objete przestojem ekonomicznym,
m okres, przez jaki obowigzujg rozwigzania dotyczace przestoju ekonomicznego.

Pracownikowi objetemu przestojem ekonomicznym pracodawca wyptaca wynagrodzenie obnizo-
ne nie wiecej niz 0 50%, nie nizsze jednak niz wysokos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace,
z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy.

Objecie pracownika przestojem ekonomicznym moze trwaé nie diuzej niz przez 12 miesigcy od
dnia odwotania stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii, chyba ze pracodawca wcze-
$niej zakonczy przestoj ekonomiczny pracownika, ktory byt nim objety.

Ochrona wynagrodzenia za prace

Pracownik zatrudniony na podstawie stosunku pracy nie moze wykonywac¢ pracy nieodptatnie.
Pracodawca nie moze ttumaczy¢ niewyptacania wynagrodzenia tym, ze okreslona osoba wykonu-
je u niego prace, gdyz chce sie czegos$ nauczyc, aby zdoby¢ wigksze doswiadczenie, albo chce
sprawdzi¢, czy taka praca bedzie jej bardziej odpowiadata. Pracownik nie moze tez zrzec sie wy-
nagrodzenia za prace. Nawet gdyby to zrobit na pismie, to takie oswiadczenie bedzie niewazne
jako niezgodne z przepisami prawa pracy. Upowaznienie przez pracownika innej osoby do odbioru
jego wynagrodzenia za prace nie jest zrzeczeniem sie wynagrodzenia i jest prawnie dopuszczalne.
Petnomocnictwo w tym zakresie powinno by¢ udzielone w formie pisemne;.

Wyptata wynagrodzenia za prace

Pracownik musi by¢ poinformowany o tym, gdzie i kiedy bedzie mu wyptacane wynagrodzenie za
prace. Takg informacje pracodawca powinien zamiesci¢ w regulaminie pracy, a jezeli go nie posia-
da—w pisemnej informacji 0 warunkach zatrudnienia udzielonej pracownikowi na podstawie art. 29
§ 3 Kodeksu pracy. Pracownik na podstawie tych dokumentdw musi dowiedzie¢ sie o:

® miejscu wyptaty wynagrodzenia — np. w kasie zaktadu pracy, w gabinecie prezesa, w okreslo-
nym banku;

= terminie wyptaty wynagrodzenia — musi on by¢ wskazany jako konkretny jeden dzien, np. ostat-
niego dnia miesigca, 2 dnia kolejnego miesigca, 10 dnia kolejnego miesigca itd. Nieprawidtowe
jest uzywanie zwrotow: do korica miesigca, do 10 nastgpnego miesigca, gdyz nie wskazujg one
na konkretny dzien tej wyptaty. Jezeli ustalony dzien wyptaty jest dniem wolnym od pracy (nie-
dziela, $wieto, wolna sobota), wowczas wynagrodzenie musi zosta¢ wyptacone pracownikowi
w dniu poprzednim. Jezeli wynagrodzenie pracownika jest ustalone w stafej miesiecznej wyso-
kosci, to powinno by¢ mu ono wyptacone najpozniej ostatniego dnia danego miesigca. Komplet



dokumentacji pracowniczej, na podstawie ktdrej pracownikowi zostato obliczone wynagrodze-
nie, pracodawca jest zobowigzany udostepni¢ pracownikowi na jego zgdanie;

m czasie wyptaty wynagrodzenia — przykfadowo, jezeli wynagrodzenie jest wyptacane w kasie za-
kfadu, to nalezy poinformowac pracownika, w jakich godzinach w dniu wyptaty moze odebrac
to wynagrodzenie;

m czestotliwosci wyptaty wynagrodzenia — np. raz w miesigcu, raz w tygodniu, raz na 2 tygodnie.
Nie moze by¢ ono wyptacane w okresach diuzszych niz 1-miesieczne.

Forma i spos6b wyptaty wynagrodzenia

Zasadg jest, ze wynagrodzenie za prace wyptaca sie w formie pienigznej. Mozliwa jest jego wypta-
ta czesciowo w innej formie, ale tylko wowczas, gdy przewidujg to ustawowe przepisy prawa pracy
lub jest to zapisane w uktadzie zbiorowym pracy. Nie ma zatem mozliwos$ci wprowadzenia tego
typu zapisow do regulaminu pracy, regulaminu wynagradzania czy do umowy O prace.

Obecnie podstawowg forma wyptaty wynagrodzenia dla pracownika jest przelew na konto
bankowe. Ustawodawca, w zwigzku z czestym w obecnym czasie obrotem bezgotoéwkowym,
zdecydowat sie od 2019 r. zmieni¢ podstawowy sposob wyplaty z gotdwki na przelew banko-
wy. Nie oznacza to jednak, ze pracownicy zostali zobowigzani do zatozenia kont bankowych na
potrzeby tych zmian. Pracownik nadal ma wybor, w jakiej formie bedzie chciat odbiera¢ od pra-
codawcy wynagrodzenie. W przypadku zamiaru pobierania wynagrodzenia w formie gotowko-
wej musi ztozy¢ pracodawcy pisemny wniosek o wyptate wynagrodzenia w ten sposob. Taki
wniosek pracodawca jest zobowigzany przechowywac¢ w dokumentacji dotyczgcej danego
pracownika. Wyptata pracownikowi wynagrodzenia przelewem jest mozliwa wytgcznie wow-
czas, gdy pracownik poda pracodawcy numer rachunku bankowego. Nalezy jednak pamietac,
ze ostateczng decyzje w zakresie formy wyptaty podejmuje pracownik. Pracodawca nie moze
nie zgodzi¢ sie na wyptate gotowkowa, uzasadniajgc to np. brakiem pomieszczenia kasowego
w zakfadzie. Tym samym obowigzkowym zapisem w regulaminie pracy jest réwniez ustalenie
miejsca i czasu wyptaty wynagrodzenia w formie gotowki, pomimo ze na chwile sporzadza-
nia regulaminu wszyscy pracownicy otrzymujg wynagrodzenia przelewami na konta bankowe.
W zwigzku z dziataniami wojennymi prowadzonymi w Ukrainie wielu pracownikéw zmienito for-
my wyptaty wtasnie na gotowke.

Nie ma przeszkod prawnych, aby pracownik pobierat cze$¢ wynagrodzenia w formie gotdwko-
wej, a czes¢ przelewem na konto bankowe. Musi wéwczas ztozy¢ pracodawcy pisemny wniosek
o wyptate okreslonej czesci wynagrodzenia w gotéwcee oraz podac¢ numer rachunku bankowego,
na ktory pracodawca bedzie przelewat pozostatg czes$¢ naleznego mu wynagrodzenia za prace.

Potrgcenia z wynagrodzenia

Przepisy regulujgce ochrone wynagrodzenia za prace pracownika przewidujg dwa rodzaje ograni-
czen dotyczgcych wysokosci potrgcen dokonywanych z tego wynagrodzenia. Po pierwsze, zosta-
ty przewidziane maksymalne granice potrgcen, a po drugie, wskazano kwoty wolne od potrgcen.

Ustalajgc podstawe potrgcenia, nalezy odliczy¢ z wynagrodzenia pracownika:

m sktadki na ubezpieczenia spoteczne,

m zaliczke na podatek dochodowy od oséb fizycznych,

= wptaty dokonywane do pracowniczego planu kapitatowego, w rozumieniu ustawy z 4 pazdzier-
nika 2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych, jezeli pracownik nie zrezygnowat z ich do-
konywania.

Kwota wolna od potrgcen nie jest taka sama dla wszystkich pracownikdow.



Zalezy ona m.in. od:

kosztow uzyskania przychodow (mogg wystepowaé w wysokosci podstawowej lub podwyz-
szonej; pracownik moze tez ztozy¢ wniosek o zaprzestanie stosowania kosztow uzyskania przy-
chodow);

kwoty zmniejszajgcej podatek, nazywanej tez kwotg wolng od podatku (ulgg — dotyczy pracow-
nikow, ktorzy ztozyli pracodawcy oswiadczenie o jej stosowaniu);

stopy procentowej podatku wiasciwej dla danego pracownika w danym miesigcu (wynika ze
skali podatkowej, ale tez z indywidualnych preferencji pracownika w tym zakresie);
ewentualnego przekroczenia rocznej podstawy wymiaru skiadek na ubezpieczenia emerytalne
i rentowe;

korzystania przez pracownikow ze zwolnienia z opodatkowania przychoddw (np. pracownikow
w wieku do 26 lat czy przenoszacych miejsce zamieszkania do Polski, wychowujacych co naj-
mniej 4 dzieci, ktorzy ukonczyli powszechny wiek emerytalny, ale nie pobierajg $wiadczen z sys-
temu emerytalnego).

Zatem aktualnie dokonywanie potrgcen z wynagrodzenia bedzie wielowariantowe.

Granice potrgcen i kwota wolna

Pracodawca moze samodzielnie potrgci¢ z wynagrodzenia pracownika tylko okreslone przepisami Ko-

d

eksu pracy naleznosci i wytacznie w okreslonej wysokosci. Zachowanie przy tym kolejnosci dokony-

wanych potrgcen jest obowigzkowe i nie zalezy od swobodnej decyzji pracodawcy czy pracownika.

Wysokos¢ maksymalnych potrgcen

Wysokosé

potracenia Tytut do potracenia

3/5 wynagrodzenia na zaspokojenie Swiadczen alimentacyjnych egzekwowanych na podstawie tytutow wykonaw-
czych. Tytuty wykonawcze sg to wyroki sgdowe zaopatrzone przez sad w klauzule wykonalno$ci
albo odpowiednie decyzje organow administracyjnych. Dodatkowym elementem warunkujg-
cym obowigzek pracodawcy potrgcenia odpowiednich sum z wynagrodzenia pracownika jest
wszczecie egzekucji w celu zaspokojenia ww. Swiadczen. W przypadku Swiadczen alimentacyj-
nych potracenia moga by¢ dokonywane rowniez bez wszczetego postepowania egzekucyjnego
(wystarczy wniosek uprawnionego) na podstawie samych tytutow wykonawczych, z wyjatkiem
sytuacji wskazanych w Kodeksie pracy. W przypadku potracen alimentacyjnych nie ma kwoty
wolnej. Pracodawca moze potraci¢ 3/5 z kazdej (nawet minimalnej) zarobionej przez pracow-
nika kwoty

1/2 wynagrodzenia na zaspokojenie $wiadczen innych niz alimentacyjne, egzekwowanych na podstawie tytutow
wykonawczych. W tym przypadku zawsze musi zosta¢ wszczete postepowanie egzekucyjne.
Kwota wolna od potracen to kwota obowigzujacego minimalnego wynagrodzenia za prace

1/2 wynagrodzenia do rozliczenia zaliczek pienigznych udzielonych pracownikowi. W tym przypadku kwota wolna
od potracen to 75% minimalnego wynagrodzenia za prace

1/10 wynagrodzenia | z tytutu kar pienigznych — po dokonaniu wszystkich ww. potrgcen — za kazde przekroczenie
oraz za kazdy dzien nieusprawiedliwionej nieobecno$ci pracownika w pracy. Kara pieniezna
nie moze by¢ wyzsza od 1-dniowego wynagrodzenia pracownika. Kwota wolna od potrgcen to
90% minimalnego wynagrodzenia za prace

taczna suma potracen nie moze by¢ wyzsza od 3/5 wynagrodzenia pracownika, gdy wsrdd tytu-
téw sg $wiadczenia alimentacyjne, i 1/2 w przypadku pozostatych dwdéch tytutdw. Kary potrgca sie
w ostatniej kolejnosci i ograniczeniem jest tylko kwota wolna od potracen, przy zatozeniu maksy-
malnej wysokosci kary.



Pracodawca nie moze dokona¢ innych potrgcen bez pisemnej zgody pracownika. Gdy uzyska

takg zgode, moze potrgci¢ z wynagrodzenia pracownika kazdg kwote, pozostawiajgc mu jedynie:

= 100% minimalnego wynagrodzenia w przypadku potragcen na rzecz pracodawcy, np. z tytutu
szkody wyrzadzonej w jego mieniu,

= 80% minimalnego wynagrodzenia w przypadku dobrowolnych potrgcen innych naleznosci, kto-
re nie sg potrgcane na rzecz pracodawcy, np. sktadki na ubezpieczenie grupowe na zycie.

Przy dokonywaniu potrgcen dobrowolnych z wynagrodzenia za prace nalezy pamietac, ze zgoda
pracownika w tym zakresie musi by¢ wyraznie sformufowana na pismie i musi wskazywac¢ do-
ktadng kwote potrgcenia oraz wynagrodzenie, z ktérego ma by¢ dokonane potrgcenie. Nie wy-
starczy zatem sam podpis pracownika, np. na nocie obcigzeniowej, gdyz nie $wiadczy on o zgo-
dzie pracownika na konkretne potrgcenie. Rowniez zapisane w przepisach wewnatrzzaktadowych
lub w umowach o wspolnej odpowiedzialnosci materialnej zgody pracownikdw na potrgcenie za
ewentualne przyszte niedobory w mieniu objetym tg umowg nie sg wystarczajgce do potrgcenia
pracownikowi jakichkolwiek kwot z wynagrodzenia z tego tytutu, jezeli nie wyrazi on w tym zakresie
wyraznej pisemnej zgody.

PRZYKLAD 26

Kierowcy zatrudnieni w firmie transportowej podpisali umowe o wspdlnej odpowiedzialnosci
materialnej za powierzone pojazdy. Z umowy tej wynika, ze raz w miesigcu bedzie dokonywane
rozliczenie paliwa oraz elementéw wyposazenia pojazdow i w razie stwierdzenia przez powo-
tang do tego komisje brakow w wyposazeniu lub dokonania tzw. przepatéw paliwa w stosunku
do ustalonej normy kierowca bedzie obcigzany tym niedoborem lub przepatem. Z umowy wy-
nika rowniez, ze kierowcy podpisujgcy te umowe wyrazajg jednoczesnie zgode na dokonanie
potrgcen z wynagrodzen stwierdzonych niedoborow i przepatow zgodnie z proporcjg ustalong
w umowie. Pracodawca po stwierdzeniu takich niedoborow w paliwie lub wyposazeniu pojaz-
dow nie uzyskuje juz od pracownikéw pisemnej zgody na dokonanie konkretnych potrgcen,
lecz wystawia note obcigzeniowg, z kiodrg jest zapoznawany pracownik. Takie postepowanie
pracodawcy jest niezgodne z przepisami dotyczgcymi ochrony wynagrodzenia za prace, gdyz
na kazde konkretne potrgcenie z tytutu niedoboréw w wyposazeniu lub paliwie pracodawca po-
winien uzyska¢ wyrazng pisemng zgode pracownika. W przypadku nieuzyskania przez praco-
dawce takiej zgody pozostaje mu jedynie sgdowe dochodzenie roszczen z tego tytutu.

Potrgcenia nie sprawiajg wigkszych problemow, jesli sg dokonywane wytacznie z podstawowego
wynagrodzenia pracownikow. Pewne watpliwosci pojawiajg sie wowczas, gdy w okresie dokony-
wania potrgcen pracownik przebywa na zwolnieniu lekarskim zwigzanym z choroba.

W takim przypadku nalezy odrézni¢ dwie sytuacje, tj. gdy pracownik otrzymuje:

® wynagrodzenie chorobowe od pracodawcy,
= zasitek chorobowy, ktory wyptaca pracodawca.

W pierwszej sytuaciji, gdy pracownik otrzymuje wynagrodzenie chorobowe od pracodawcy
(za 33 lub 14 dni), potracen nalezy dokonywac na takich samych zasadach jak z normalnego wy-
nagrodzenia za prace.

PRZYKLAD 27

Pracownik ma zajecie komornicze z wynagrodzenia za prace z tytutu egzekuciji naleznosci nie-
alimentacyjnych. W styczniu 2023 r. przez 10 dni przebywat na zwolnieniu lekarskim i za ten czas
przystugiwato mu wynagrodzenie chorobowe. Pracodawca powinien doda¢ do wynagrodzenia
pracownika osiggnietego za prace w tym miesigcu wynagrodzenie chorobowe i dopiero wow-
czas, po odjeciu obowigzkowych sktadek na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne, zaliczki na
podatek oraz ewentualnych wptat na PPK, dokona¢ potracenia z wynagrodzenia.



Potrgcen z zasitku chorobowego nalezy dokonywac zgodnie z inng podstawg prawng niz potrgcen
Z wynagrodzenia za prace, 1j. na podstawie przepisow ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych (art. 833 § 5 Kodeksu postepowania cywilnego).

Z przystugujacego ubezpieczonemu zasitku moga by¢ potrgcane m.in.:

m S$wiadczenia wyptacane w kwocie zaliczkowej,

m kwoty nienaleznie pobranych emerytur, rent i innych $wiadczen z tytutu zaopatrzenia emerytal-
nego lub ubezpieczenia spotecznego (za okres poprzedzajgcy 1999 r.) albo z tytutu ubezpie-
czen spotecznych (za okres przypadajgcy po 1998 r) wraz z odsetkami, zaopatrzenia okreslo-
nego w odrebnych przepisach,

® sumy egzekwowane na mocy tytutow wykonawczych na zaspokojenie naleznosci alimentacyj-
nych, naleznosci z tytutu $wiadczen z funduszu alimentacyjnego wyptaconych osobie upraw-
nionej na podstawie ustawy z 7 wrzesnia 2007 r. 0 pomocy osobom uprawnionym do alimentow,

m naleznosci alimentacyjne potrgcane na wniosek wierzyciela na podstawie przedtozonego przez
niego tytutu wykonawczego (tryb bezegzekucyjny),

® sumy egzekwowane na mocy tytutdow wykonawczych na pokrycie naleznosci innych niz $wiad-
czenia alimentacyjne,

= kwoty nienaleznie pobranych zasitkdw rodzinnych lub pielegnacyjnych, $wiadczen rodzinnych
oraz zasitkow dla opiekundw w razie braku mozliwosci potrgcenia z wyptacanych zasitkow ro-
dzinnych, pielegnacyjnych, Swiadczen rodzinnych oraz zasitkow dla opiekunéw wraz z odsetka-
mi za zwloke w ich sptacie,

m kwoty nienaleznie pobranych swiadczen z funduszu alimentacyjnego,

m zasitki wypfacone z tytutu pomocy spotecznej, jezeli przy wypltacie zastrzezono ich potrgcanie,
oraz zasitek staty lub zasitek okresowy wyptacone na podstawie przepiséw o pomocy spotecz-
nej za okres, za ktory przyznano emeryture lub rente,

= zasitki i Swiadczenia wyptacone na podstawie przepisow o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bez-
robociu za okres, za ktéry przyznano prawo do emerytury lub renty.

Kwote podlegajgcg potrgceniu nalezy oblicza¢ procentowo od kwoty brutto zasitku. Jed-
nak samego potrgcenia nalezy dokonywac¢ od kwoty zasitku po odliczeniu zaliczki na podatek
(art. 139 ust. 1 ustawy o emeryturach i rentach z FUS, dalej: ustawa emerytalna).

Uprawniony do dokonania okreslonego potracenia pracodawca/zleceniodawca powinien dokony-
wac potrgcen w takiej kolejnosci, w jakiej zostaty wymienione powyzej. Jesli dokonuje potrgcen na
zaspokojenie naleznosci alimentacyjnych w trybie bezegzekucyjnym, w pierwszej kolejnosci po-
winny one zaspokoi¢ alimenty zalegte za okres wskazany w tytule wykonawczym — pod warunkiem
ztozenia przez wierzyciela o$wiadczenia, ze alimenty te nie zostaty w inny sposob uiszczone przez
diuznika (art. 139 ust. 4 ustawy emerytalnej).

Ptatnika przy egzekuciji z zasitkow obowigzujg nastepujace granice potrgcen:

® na zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych na mocy tytutow wykonawczych — do wysoko-
$ci 60% kwoty zasitku,

® na zaspokojenie innych egzekwowanych naleznosci na mocy tytutéw wykonawczych — do wy-
sokosci 25% kwoty zasitku.

Natomiast miesieczne kwoty wolne od potrgcen z zasitkow od 1 marca 2022 r. do 28 lutego 2023 r.

wynosza:

= 980,19 zt — w przypadku sum egzekwowanych na pokrycie naleznosci innych niz $wiadczenia
alimentacyjne (wraz z kosztami i optatami),

m 78416 zt —w przypadku potrgcania kwot nienaleznie pobranych $wiadczen z ubezpieczen spo-
tecznych, funduszu alimentacyjnego, pomocy spotecznej,

m 594,05 zt - w przypadku sum egzekwowanych na pokrycie naleznosci alimentacyjnych,

m 237,61 zt — w przypadku potrgcania naleznosci z tytutu odptatnosci za pobyt osob uprawnio-
nych do swiadczen w domach pomocy spotecznej, zaktadach opiekunczo-leczniczych lub za-
ktadach pielegnacyjno-opiekunczych.



Jezeli pracownik przez cze$¢ miesigca otrzymywat wynagrodzenie chorobowe, a przez czesc za-
sitek chorobowy wyptacany przez pracodawce, nalezy zastosowac odrebne przepisy dla potrgcen
z wynagrodzenia i odrebne dla potrgcen z zasitkow chorobowych.

Wynagrodzenie za okres niezdolnosci do pracy

Za pierwsze 33 dni choroby w roku kalendarzowym, a w przypadku pracownika, ktory ukon-
czyt 50 rok zycia, za pierwsze 14 dni w roku kalendarzowym, pracownik zachowuje prawo do 80%
wynagrodzenia, jezeli regulamin wynagradzania lub uktad zbiorowy pracy nie przewiduje korzyst-
niejszego optacania takich nieobecnosci.

W niektorych przypadkach pracownik zachowuje za czas niezdolnosci do pracy prawo do 100%
wynagrodzenia, m.in. za niezdolnos¢ spowodowang wypadkiem w drodze do pracy lub z pracy czy
za niezdolno$¢ do pracy, ktdra wystgpita w czasie cigzy pracownicy.

Wynagrodzenie chorobowe wyptaca sie za kazdy dzien niezdolnosci do pracy niezaleznie od tego,
czy pracownik miat w tym dniu pracowac (np. od poniedziatku do pigtku), czy miat mie¢ ten dzien
wolny (np. sobota lub niedziela).

Wynagrodzenie chorobowe oblicza sie na zasadach obowigzujgcych przy ustalaniu zasitku cho-
robowego. Podstawg wymiaru zasitku chorobowego przystugujacego pracownikowi jest przeciet-
ne miesieczne wynagrodzenie wyptacone za okres 12 miesiecy kalendarzowych poprzedzaja-
cych miesigc, w ktorym powstata niezdolnos¢ do pracy. Podstawe wymiaru zasitku chorobowego
za 1 dzien niezdolnoéci do pracy stanowi 1/30 czes¢ wynagrodzenia pracownika obliczonego
w przedstawiony wyzej sposob.

PRZYKLAD 28

Pracownik otrzymuje state miesieczne wynagrodzenie w kwocie 4000 zt. W styczniu 2023 r.
przez 16 dni byt niezdolny do pracy z powodu choroby, za ktérg przystuguje mu 80% wynagro-
dzenia chorobowego. Podstawe jego wymiaru bedzie stanowito przecietne miesieczne wyna-
grodzenie pracownika z okresu od stycznia do grudnia 2022 r. W zwigzku z tym, ze pracownik
otrzymywat w tym czasie takie samo wynagrodzenie, miesieczna podstawa wymiaru wynagro-
dzenia chorobowego wyniesie 3451,60 zt [4000 zt — (4000 zt x 13,71%)]. Tak otrzymang kwote,
tj. 3451,60 zt, nalezy podzieli¢ przez 30 dni, co daje stawke za 1 dzien niezdolnosci do pracy
w wysokosci 115,05 zt, a nastepnie te stawke nalezy pomnozy¢ przez 80%, co daje 92,04 zt.
A zatem 92,04 zt x 16 dni = 1472,64 zt.

Czesto zdarza sie, ze pracownik poza normalnym wynagrodzeniem za prace otrzymuje na-
leznosci z umow cywilnoprawnych zawartych z wtasnym pracodawcg. W takiej sytuacji do
podstawy wynagrodzenia chorobowego pracownika nalezy wliczy¢ wytacznie naleznosci uzy-
skane przez pracownika w okresie, z ktérego jest ustalana podstawa, z umow, ktére obowigzy-
waty w okresie zwolnienia lekarskiego pracownika. Wyptacone naleznosci z umow juz zakon-
czonych nie bedg wliczane do podstawy wymiaru wynagrodzenia chorobowego, chociazby
pracownik otrzymywat z nich naleznosci w okresie, z ktérego jest ustalana podstawa wymiaru
Swiadczenia.

Wynagrodzenia chorobowego nie wyptaca sie, jesli pracownik nie ma prawa do zasitku chorobo-
wego (np. nie mingt niezbedny okres wyczekiwania lub za pierwsze 5 dni, gdy przyczyna niezdol-
nosci do pracy byto naduzycie alkoholu).

Jezeli pracownik jest niezdolny do pracy diuzej niz fgcznie 33 dni w roku kalendarzowym, a w przy-
padku pracownika, ktory ukonczyt 50 rok zycia, dtuzej niz 14 dni w roku, przystuguje mu zasitek
chorobowy na zasadach okreslonych w ustawie z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienieznych



z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2022 r. poz. 1732 ze
zm.).

Skrocenie okresu wyptacania wynagrodzenia chorobowego pracownikom, ktérzy ukonczyli 50 rok
zycia, i zwigzane z tym wczesniejsze rozpoczecie wyptaty zasitku z tego tytutu dotyczy niezdolno-
éci do pracy przypadajacej po roku, w ktorym tacy pracownicy ukonczyli 50 lat.

PRZYKLAD 29

Pracownik 3 stycznia 2023 r. ukonczyt 50 lat. W lutym 2023 r. chorowat przez 10 dni. Pracodawca
mimo ukonczenia przez tego pracownika 50 lat bedzie musiat jeszcze w 2023 r. wypfaca¢ mu
wynagrodzenie chorobowe przez pierwsze 33 dni jego niezdolnosci do pracy spowodowanej
chorobg. Dopiero w 2024 r. pracodawca bedzie zobowigzany do wyptacania temu pracowniko-
wi wynagrodzenia chorobowego wytacznie przez pierwsze 14 dni w roku kalendarzowym.

Odprawa rentowa i emerytalna

Odprawa emerytalno-rentowa przystuguje w przypadku zaistnienia zwigzku migdzy rozwigzaniem
umowy 0 prace z pracownikiem a jego przejsciem na emeryture lub rente. Zaistnienie tego zwigz-
Ku nie jest rownoznaczne z przyczyna rozwigzania lub wypowiedzenia umowy 0 prace pracowni-
ka. Do nabycia prawa do odprawy nie jest bowiem konieczne, aby umowa o prace rozwigzata sie
z powodu przejscia pracownika na rente lub emeryture. Moze nig by¢ réwnie dobrze np. likwidacja
etatu pracownika. Jezeli w wyniku takiego wypowiedzenia pracownik majgcy ustalone prawo do
emerytury zdecyduije sie na nig przejsc¢, to pracodawca bedzie zobowigzany wyptaci¢ mu odpra-
we emerytalng. Miedzy wypowiedzeniem pracownikowi umowy a jego przejsciem na emeryture
zaistnieje bowiem zwigzek czasowy, ktory jest wystarczajgcy do powstania po stronie pracodawcy
obowigzku wyptaty takiej odprawy.

Pracodawca jest zobowigzany wyptaci¢ pracownikowi 1-miesieczng odprawe w zwigzku z jego
przejéciem na emeryture lub rente z tytutu niezdolnosci do pracy. Wysokos$¢ odprawy moze by¢
ustalona w przepisach wewnatrzzaktadowych w sposob korzystniejszy dla pracownikdw.

W przypadku gdy pracownik jest zatrudniony np. u 2 pracodawcéw w wymiarze 1/2 etatu u kazde-
go, jego przejscie na emeryture lub rente spowoduje nabycie prawa do odprawy u obu pracodaw-
cow. Odprawa emerytalna lub rentowa przystuguje tylko raz w zyciu. Oznacza to, ze pracownik,
ktory otrzymat takg odprawe, nie moze ponownie naby¢ do niej prawa. Taka odprawa nie bedzie
mu przystugiwata nawet w sytuacji, gdy po przejsciu na emeryture ponownie podejmie zatrudnie-
nie, a nastepnie rozwigze umowe 0 prace.

Przepisy ustawy o COVID-19 obowigzujace od 20 pazdziernika 2020 r. wprowadzity ogranicze-
nie w zakresie wysokosci m.in. odprawy emerytalnej, jaka moze zosta¢ wyptacona pracow-
nikowi w okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego (obecnie obowigzuje on
do 31 marca 2023 ), ogloszonego z powodu COVID-19, przez pracodawce, u ktérego wystgpit:

= odpowiedni spadek obrotow gospodarczych lub

® istotny wzrost obcigzenia funduszu wynagrodzen.

Maksymalna wysokos$¢ odprawy u takiego pracodawcy nie moze przekroczy¢ 10-krotnosci
minimalnego wynagrodzenia za prace —w 2023 1. jest to (art. 15gd ustawy o COVID-19):

m 0od 1 stycznia do 30 czerwca — 34 900 zt,
m 0od 1 lipca do 31 grudnia — 36 000 zt.



Odprawa posmiertna

Po $smierci pracownika pracodawca jest zobowigzany wyptaci¢ uprawnionym cztonkom rodzi-
ny zmartego odprawe posmiertng, ktorej wysokos¢ jest uzalezniona od zaktadowego stazu
pracy zmartego pracownika. Odprawy nie wyptaca sie, gdy:

m pracownik nie pozostawit po sobie uprawnionych cztonkéw rodziny;

m pracodawca ubezpieczyt pracownika na zycie (optacat sktadki na to ubezpieczenie ze swo-
ich srodkow; przyjmuje sig, ze dotyczy to rowniez przypadku, gdy skfadka byta wspotfinan-
sowana przez pracodawce), a odszkodowanie wyptacone przez ubezpieczyciela jest co
najmniej rowne odprawie (gdy jest nizsze, nalezy wyptaci¢ odprawe w wysokosci roznicy
miedzy tymi Swiadczeniami).

Wysokos¢ odprawy posmiertnej

Okres zatrudnienia u danego pracodawcy Wysoko$¢ odprawy posmiertnej

krocej niz 10 lat 1-miesieczne wynagrodzenie

co najmniej 10 lat 3-miesigczne wynagrodzenie

o najmniej 15 lat 6-miesieczne wynagrodzenie

Uprawnionymi do otrzymania odprawy sg cztonkowie rodziny spetniajgcy warunki do uzyska-
nia renty rodzinnej i matzonek niezaleznie od tego, czy spetnia te warunki. Odprawe dzieli sie
na rowne czesci miedzy wszystkich uprawnionych. Jezeli pracownik pozostawit po sobie tylko
jedng osobe uprawniong, pracodawca wyptaca jej odprawe w wysokosci potowy kwoty od-
prawy, jaka przystuguje po zmartym pracowniku.

W przypadku odprawy posmiertnej wyptacanej przez pracodawce znajdujgcego sie w trudnej
sytuacji ekonomicznej, spetniajgcego warunki okreslone w ustawie o COVID-19, nie nalezy
ogranicza¢ wysokosci tej odprawy. Odprawa posmiertna przystuguje bowiem rodzinie zmar-
tego pracownika. Przepis Tarczy antykryzysowej, wprowadzajgcy ww. ograniczenie, dotyczy
natomiast odpraw przystugujgcych pracownikowi.

DZIAt. CZWARTY
Obowigzki pracodawcy i pracownika

niu ich uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wydaj-
nosci i nalezytej jakosci pracy;
2a) organizowac prace w sposob zapewniajgcy
zmniejszenie ucigzliwosci pracy, zwtaszcza pracy
monotonnej i pracy w ustalonym z géry tempie;
2b) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu,
w szczegolnosci ze wzgledu na pte¢, wiek,

Rozdziat |
Obowigzki pracodawcy

Art. 94. [Podstawowe obowigzki praco-
dawcy]

Pracodawca jest obowigzany w szczegolnosci:
1) zaznajamia¢ pracownikdéw podejmujgcych

prace z zakresem ich obowigzkoéw, sposo-
bem wykonywania pracy na wyznaczonych
stanowiskach oraz ich podstawowymi upraw-
nieniami;

organizowac prace w sposob zapewniajgcy
petne wykorzystanie czasu pracy, jak rowniez
osigganie przez pracownikow, przy wykorzysta-

niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodo-
woS¢, przekonania polityczne, przynaleznosc
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslo-
ny albo w petnym lub w niepetnym wymiarze
Czasu pracy;



3) (uchylony)

4) zapewniaC bezpieczne i higieniczne warunki
pracy oraz prowadzi¢ systematyczne szkole-
nie pracownikow w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy;

5) terminowo i prawidiowo wyptacac wynagrodzenie;

6) utatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji
zawodowych;

7) stwarza¢ pracownikom podejmujgcym zatrud-
nienie po ukonczeniu szkoly prowadzacej ksztat-
cenie zawodowe lub szkoty wyzszej warunki
sprzyjajace przystosowaniu sie do nalezytego
wykonywania pracy;

8) zaspokaja¢ w miare posiadanych srodkéw
socjalne potrzeby pracownikow;

9) stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria
oceny pracownikow oraz wynikow ich pracy;

9a) prowadzi¢ i przechowywac¢ w postaci papiero-
wej lub elektronicznej dokumentacije w spra-
wach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz
akta osobowe pracownikow (dokumentacja
pracownicza);

9b) przechowywa¢ dokumentacje pracowniczg
W Sposob gwarantujgcy zachowanie jej po-
ufnosci, integralnosci, kompletno$ci oraz
dostepnosci, w warunkach niegrozacych
uszkodzeniem lub zniszczeniem przez okres
zatrudnienia, a takze przez okres 10 lat, liczac
od konca roku kalendarzowego, w ktorym
stosunek pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast,
chyba ze odrebne przepisy przewidujg dtuzszy
okres przechowywania dokumentacji pracow-
niczej;

10) wptywac¢ na ksztaltowanie w zaktadzie pracy
zasad wspdizycia spotecznego.

Art. 94'. [Podstawowe obowiazki pracodawcy]

Pracodawca udostepnia pracownikom tekst
przepiséw dotyczgcych rownego traktowania
w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpo-
wszechnionej na terenie zaktadu pracy lub zapewnia
pracownikom dostep do tych przepiséw w inny
sposob przyjety u danego pracodawcy.

Art. 942, [Informacije]

Pracodawca jest obowigzany informowac
pracownikow w sposob przyjety u danego praco-
dawcy o mozliwosci zatrudnienia w petnym lub
w niepetnym wymiarze czasu pracy, a pracowni-
kow zatrudnionych na czas okreslony — o wolnych
miejscach pracy.

Art. 943, [Obowiazek przeciwdziatania
mobbingowi]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przeciwdzia-
ta¢ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dziafania lub zacho-
wania dotyczgce pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczy-
wym i diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene
przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce
na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspot-
pracownikow.

§ 3. Pracownik, u ktorego mobbing wywotat
rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodaw-
cy odpowiedniej sumy tytutem zadoscuczynienia
pienieznego za doznang krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub
wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma
prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania
W WysokosSci nie nizszej niz minimalne wynagro-
dzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow.

§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigza-
niu umowy O prace powinno nastgpi¢ na pismie
z podaniem przyczyny, o ktorej mowa w § 2, uzasad-
niajgcej rozwigzanie umowy.

Art. 94*, [Przechowywanie dokumentacji
pracowniczej]

Jezeli przechowywana dokumentacja pracow-
nicza moze stanowic lub stanowi dowdd w poste-
powaniu, a pracodawca:

1) jest strong tego postepowania — przechowu-
je dokumentacje pracownicza do czasu jego
prawomocnego zakonczenia, nie krécej jed-
nak niz do uptywu okresu, o ktéorym mowa
w art. 94 pkt 9b; art. 947 stosuje sie odpo-
wiednio;

2) powzigl wiadomos¢ o wytoczeniu powddztwa
lub wszczeciu postepowania — okres przecho-
wywania dokumentacji pracowniczej, o ktorym
mowa w art. 94 pkt 9b, przediuza sie o 12 mie-
siecy, po uptywie ktérych pracodawca zawia-
damia, w postaci papierowe;j lub elektronicznej,
bytego pracownika o mozliwosci odbioru tej do-
kumentagcji w terminie 30 dni od dnia otrzymania
zawiadomienia oraz, w przypadku jej nieodebra-
nia, o zniszczeniu dokumentacji pracowniczej;
art. 947 stosuje sie odpowiednio.



Art. 94°. [Okres przechowywania dokumen-
tacji pracowniczej]

§ 1. W przypadku ponownego nawigzania sto-
sunku pracy z tym samym pracownikiem w okresie,
o ktérym mowa w art. 94 pkt 9b, pracodawca kon-
tynuuje prowadzenie dla tego pracownika dotych-
czasowej dokumentaciji pracownicze;.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w § 1, okres
przechowywania dokumentacji pracowniczej liczy
sie od konca roku kalendarzowego, w ktérym kon-
czacy sie najpdzniej stosunek pracy rozwigzat sie
lub wygast.

Art. 94°. [Dokumenty wydawane pracowni-
kowi w przypadku rozwigzania lub wygasniecia
stosunku pracy]

W przypadku rozwigzania lub wygasniecia sto-
sunku pracy pracodawca wraz ze $wiadectwem
pracy wydaje pracownikowi w postaci papierowej
lub elektronicznej informacije o:

1) okresie przechowywania dokumentacji pra-
cowniczej, o ktérym mowa w art. 94 pkt 9b lub
w art. 94% § 2;

2) mozliwosci odbioru przez pracownika dokumen-
tacji pracowniczej do konca miesigca kalenda-
rzowego nastepujgcego po uptywie okresu prze-
chowywania dokumentacji pracowniczej, o ktérym
mowa w art. 94 pkt 9b lub w art. 94° § 2;

3) zniszczeniu dokumentacji pracowniczej w przy-
padku jej nieodebrania w okresie, o ktérym
mowa w pkt 2.

Art. 947, [Zniszczenie dokumentacji pracow-
niczej]

§ 1. Pracodawca niszczy dokumentacje pracow-
nicza w sposob uniemozliwiajgcy odtworzenie jej
tresci, w terminie do 12 miesiecy po uptywie okresu
przeznaczonego na odbidér dokumentacji pracow-
niczej, o ktorym mowa w art. 948 pkt 2.

§ 2. W terminie, o ktdrym mowaw § 1, do czasu
zniszczenia, pracodawca moze wydac¢ dokumenta-
cje pracowniczg bytemu pracownikowi.

Art. 948, [Zmiana postaci dokumentacji
pracowniczej]

§ 1. Pracodawca moze zmienia¢ postac, w kto-
rej prowadzi i przechowuje dokumentacje pracow-
nicza.

§ 2. Zmiana postaci dokumentaciji pracowniczej
Z papierowej na elektroniczng nastepuje przez spo-
rzgdzenie odwzorowania cyfrowego, w szczegolno-
$ci skanu, i opatrzenie go kwalifikowanym podpisem

elektronicznym lub kwalifikowang pieczecig elektro-

niczng pracodawcy lub kwalifikowanym podpisem

elektronicznym upowaznionej przez pracodawce
0soby, potwierdzajacym zgodnos$¢ odwzorowania
cyfrowego z dokumentem papierowym.

§ 3. Zmiana postaci dokumentacji pracowni-
czej z elektronicznej na papierowg nastepuije przez
sporzgdzenie wydruku i opatrzenie go podpisem
pracodawcy lub osoby przez niego upowaznionej,
potwierdzajgcym zgodnos¢ wydruku z dokumentem
elektronicznym.

Art. 94°. [Odbiér dokumentaciji pracowniczej]

§ 1. Pracodawca informuje pracownikdw w spo-
sob przyjety u danego pracodawcy o:

1) zmianie postaci prowadzenia i przechowywania
dokumentacji pracowniczej;

2) mozliwosci odbioru poprzedniej postaci doku-
mentacji pracowniczej w terminie 30 dni od dnia
przekazania informacji, o ktérej mowa w pkt 1.
§ 2. Pracodawca zawiadamia w postaci papiero-

wej lub elektronicznej bytego pracownika o mozliwo-

$ci odbioru poprzedniej postaci dokumentaciji pra-
cowniczejw terminie 30 dni od dnia zawiadomienia.

§ 3. W przypadku $mierci pracownika lub bytego
pracownika prawo odbioru poprzedniej postaci do-
kumentacji pracowniczej przystuguje nastgpujgcym
cztonkom rodziny:

1) dzieciom wtasnym, dzieciom drugiego matzon-
ka oraz dzieciom przysposobionym;

2) przyjetym na wychowanie i utrzymanie przed
osiggnieciem petnoletnosci wnukom, rodzen-
stwu i innym dzieciom, z wytgczeniem dzieci
przyjetych na wychowanie i utrzymanie w ra-
mach rodziny zastepczej lub rodzinnego domu
dziecka;

3) matzonkowi (wdowie i wdowcowi);

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

Art. 9410, [Czynnosci wykonywane w przypad-
ku nieodebrania poprzedniej postaci dokumen-
tacji pracowniczej]

W przypadku nieodebrania poprzedniej postaci
dokumentacji pracowniczej zgodnie z art. 94°, pra-
codawca moze zniszczy¢ poprzednig postac takiej
dokumentacji.

Art. 94", [Réwnowaznos¢ dokumentacji
w postaci elektronicznej i papierowej]

Dokumentacja pracownicza prowadzona i prze-
chowywana w postaci elektronicznej jest rowno-



wazna z dokumentacjg pracowniczg prowadzong
i przechowywang w postaci papierowe;.

Art. 942, [Wydawanie kopii dokumentacji
pracowniczej]

Pracodawca wydaje kopie catosci lub czgsci
dokumentacji pracowniczej na wniosek:

1) pracownika lub bytego pracownika albo

2) 0s06b, o ktorych mowa w art. 94° § 3, w przypad-
ku $mierci pracownika lub bytego pracownika

— ztozony w postaci papierowej lub elektroniczne;.

Art. 95. (uchylony)

Art. 96. (uchylony)

Art. 97. [Swiadectwo pracy]

§ 1. W zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnie-
ciem stosunku pracy pracodawca jest obowigzany
wydac pracownikowi $wiadectwo pracy w dniu,
w ktérym nastepuje ustanie stosunku pracy, jezeli
nie zamierza nawigza¢ z nim kolejnego stosun-
ku pracy w ciggu 7 dni od dnia rozwigzania lub
wygasniecia poprzedniego stosunku pracy. Jezeli
z przyczyn obiektywnych wydanie $wiadectwa pracy
pracownikowi albo osobie przez niego upowaznio-
nej w tym terminie nie jest mozliwe, pracodawca
w ciggu 7 dni od dnia uptywu tego terminu przesyta
Swiadectwo pracy pracownikowi lub tej osobie za
posrednictwem operatora pocztowego w rozumie-
niu ustawy z dnia 23 listopada 2012 r. — Prawo
pocztowe (Dz.U. z 2022 r. poz. 896) albo dorecza
je winny sposob. Swiadectwo pracy dotyczy okresu
lub okresdw zatrudnienia, za kitére dotychczas nie
wydano $wiadectwa pracy.

§ 1. W przypadku nawigzania z tym samym
pracownikiem kolejnego stosunku pracy w ciggu
7 dni od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzed-
niego stosunku pracy, pracodawca jest obowigzany
wydac pracownikowi swiadectwo pracy wytgcznie
na jego wniosek, ztozony w postaci papierowej lub
elektronicznej; wniosek moze by¢ ztozony w kazdym
czasie i dotyczy¢ wydania Swiadectwa pracy dotycza-
cego poprzedniego okresu zatrudnienia albo wszyst-
kich okresow zatrudnienia, za ktére dotychczas nie
wydano $wiadectwa pracy.

§ 12. W przypadku, o ktérym mowa w § 11,
pracodawca jest obowigzany wydac pracownikowi
Swiadectwo pracy w ciggu 7 dni od dnia ztozenia
wniosku.

§ 13. Wydanie $wiadectwa pracy nie moze by¢
uzaleznione od uprzedniego rozliczenia sig pracow-
nika z pracodawca.

§ 2. W Swiadectwie pracy nalezy podac informa-
cje dotyczace okresu i rodzaju wykonywanej pracy,
zajmowanych stanowisk, trybu rozwigzania albo
okolicznosci wygasniecia stosunku pracy, a takze
inne informacje niezbedne do ustalenia uprawnien
pracowniczych i uprawnien z ubezpieczenia spotecz-
nego. Ponadto w $wiadectwie pracy zamieszcza
sie wzmianke o zajgciu wynagrodzenia za prace
w mysl przepisdw 0 postepowaniu egzekucyjnym.
Na zgdanie pracownika w $wiadectwie pracy nalezy
poda¢ takze informacije o wysokosci i sktadnikach
wynagrodzenia oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

§ 2. Pracownik moze w ciggu 14 dni od otrzy-
mania $wiadectwa pracy wystgpi¢ z wnioskiem do
pracodawcy o sprostowanie $wiadectwa pracy.
W razie nieuwzglednienia wniosku pracowniko-
wi przystuguje, w ciaggu 14 dni od zawiadomienia
0 odmowie sprostowania $wiadectwa pracy, prawo
wystgpienia z zgdaniem jego sprostowania do sadu
pracy. W przypadku niezawiadomienia przez praco-
dawce o odmowie sprostowania swiadectwa pracy,
zadanie sprostowania $wiadectwa pracy wnosi sie
do sgdu pracy.

§ 3. Jezeli z orzeczenia sgdu pracy wynika, ze
rozwigzanie z pracownikiem umowy o prace bez
wypowiedzenia z jego winy nastgpito z narusze-
niem przepisow o rozwigzywaniu w tym trybie umow
0 prace, pracodawca jest obowigzany zamiesci¢
w $wiadectwie pracy informacje, ze rozwigzanie
umowy O prace nastgpito za wypowiedzeniem
dokonanym przez pracodawce.

§ 4. Minister wiasciwy do spraw pracy okresli,
w drodze rozporzgdzenia, szczegotowg tresé
Swiadectwa pracy, sposoéb i tryb jego wydawania,
prostowania i uzupetniania oraz pomocniczy wzor
Swiadectwa pracy, biorgc pod uwage koniecznos¢
zapewnienia wiasciwej realizacji celdw, jakim stuzg
informacije zawarte w $wiadectwie pracy.

Art. 97'. [Zobowigzanie do wydania $wiadec-
twa pracy]

§ 1. W przypadku niewydania przez pracodawce
Swiadectwa pracy pracownikowi przystuguje prawo
wystgpienia do sadu pracy z zgdaniem zobowigzania
pracodawcy do wydania Swiadectwa pracy.

§ 2. Jezeli pracodawca nie istnieje albo z innych
przyczyn wytoczenie przeciwko niemu powddztwa
0 zobowigzanie pracodawcy do wydania $wiadec-
twa pracy jest niemozliwe, pracownikowi przystu-
guje prawo wystgpienia do sgdu pracy z zgdaniem



ustalenia uprawnienia do otrzymania $wiadectwa
pracy.

§ 3. Z zadaniem, o ktérym mowa w § 1 2,
mozna wystgpi¢ w kazdym czasie przed uptywem
terminu przedawnienia.

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

Art. 98. (uchylony)

Art. 99. [Niewydanie w terminie lub wydanie
niewtasciwego swiadectwa pracy]

§ 1. Pracownikowi przystuguje roszczenie
0 naprawienie szkody wyrzadzonej przez praco-
dawce wskutek niewydania w terminie lub wydania
niewtasciwego $wiadectwa pracy.

§ 2. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 1,
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas
pozostawania bez pracy z tego powodu, nie diuzszy
jednak niz 6 tygodni.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Orzeczenie o odszkodowaniu w zwigz-
ku z wydaniem niewtasciwego $wiadectwa pracy
stanowi podstawe do zmiany tego $wiadectwa.

Rozdziat Il
Obowigzki pracownika

Art. 100. [Podstawowe obowigzki pracownika]

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

§ 2. Pracownik jest obowigzany w szczegdl-
nosci:

1) przestrzegac¢ czasu pracy ustalonego w zakta-
dzie pracy;

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

3) przestrzegac przepisow oraz zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy, a takze przepisow
przeciwpozarowych;

4) dbac o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie
oraz zachowac w tajemnicy informacije, ktérych
ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na
szkode;

5) przestrzegac tajemnicy okreslonejw odrebnych
przepisach;

6) przestrzega¢ w zakfadzie pracy zasad wspot-
zycia spotecznego.

Art. 101. (uchylony)

Rozdziat lla
Zakaz konkurenciji

Art. 101'. [Zakaz konkurencji w trakcie
trwania stosunku pracy]

§ 1. W zakresie okre$lonym w odrebnej umowie,
pracownik nie moze prowadzi¢ dziatalnosci konku-
rencyjnej wobec pracodawcy ani tez $wiadczy¢
pracy w ramach stosunku pracy lub na innej podsta-
wie na rzecz podmiotu prowadzgcego takg dziafal-
nos¢ (zakaz konkurenciji).

§ 2. Pracodawca, ktéry ponidst szkode wskutek
naruszenia przez pracownika zakazu konkurenciji
przewidzianego w umowie, moze dochodzi¢ od
pracownika wyrownania tej szkody na zasadach
okreslonych w przepisach rozdziatu | w dziale pigtym.

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

§ 1. Przepis art. 101" § 1 stosuje sie odpowied-
nio, gdy pracodawca i pracownik majgcy dostep
do szczegolnie waznych informaciji, ktorych
ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na
szkode, zawierajg umowe o zakazie konkurenciji
po ustaniu stosunku pracy. W umowie okresla
sie takze okres obowigzywania zakazu konku-
rencji oraz wysoko$¢ odszkodowania naleznego
pracownikowi od pracodawcy, z zastrzezeniem
przepiséw § 2 i 3.

§ 2. Zakaz konkurencji, o ktérym mowa w § 1,
przestaje obowigzywac przed uptywem terminu,
na jaki zostata zawarta umowa przewidziana w tym
przepisie, w razie ustania przyczyn uzasadniajgcych
taki zakaz lub niewywigzywania sie pracodawcy
z obowigzku wyptaty odszkodowania.

§ 3. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 1, nie
moze by¢ nizsze od 25% wynagrodzenia otrzyma-
nego przez pracownika przed ustaniem stosunku
pracy przez okres odpowiadajgcy okresowi obowia-
zywania zakazu konkurencji; odszkodowanie moze
by¢ wyptacane w miesigcznych ratach. W razie
sporu o odszkodowaniu orzeka sad pracy.

Art. 1013, [Forma pisemna umoéw]

Umowy, o ktérych mowa w art. 101" § 1
i wart. 1012 § 1, wymagaja pod rygorem niewaz-
nosci formy pisemne;.

Art. 101%. [Stosunek do przepiséw odreb-
nych]

Przepisy rozdziatu nie naruszajg zakazu konku-
rencji przewidzianego w odrebnych przepisach.



Rozdziat Il
Kwalifikacje
zawodowe pracownikow

Art. 102. [Ustalanie kwalifikacji zawodowych]

Kwalifikacje zawodowe pracownikow wymagane
do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na
okreslonym stanowisku moga byc¢ ustalane w przepi-
sach prawa pracy przewidzianych w art. 77'-773,
w zakresie nieuregulowanym w przepisach szcze-
golnych.

Art. 103. (utracit moc)

Art. 103'. [Podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych przez pracownika]

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

§ 2. Pracownikowi podnoszgcemu kwalifikacje
zawodowe przysfuguja:

1) urlop szkoleniowy;

2) zwolnienie z catosci lub czesci dnia pracy, na
czas niezbedny, by punktualnie przyby¢ na
obowigzkowe zajecia oraz na czas ich trwania.
§ 3. Za czas urlopu szkoleniowego oraz za czas

zwolnienia z cato$ci lub czesci dnia pracy pracownik

zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art. 1032, [Wymiar urlopu szkoleniowego]

§ 1. Urlop szkoleniowy, o ktorym mowa
w art. 103" § 2 pkt 1, przystuguje w wymiarze:

1) 6 dni — dla pracownika przystepujacego do
egzaminow eksternistycznych;

2) 6 dni — dla pracownika przystepujacego do
egzaminu maturalnego;

3) 6 dni — dla pracownika przystepujgcego do
egzaminu potwierdzajgcego kwalifikacje
w zawodzie lub egzaminu zawodowego;

4) 21 dni w ostatnim roku studiow — na przygoto-
wanie pracy dyplomowej oraz przygotowanie
sie i przystgpienie do egzaminu dyplomowego.
§ 2. Urlopu szkoleniowego udziela sig¢ w dni,

ktore sg dla pracownika dniami pracy, zgodnie

z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy.

Art. 1032, [Dodatkowe Swiadczenia dla pracow-
nika podnoszacego kwalifikacje zawodowe]

Pracodawca moze przyzna¢ pracownikowi
podnoszgcemu kwalifikacje zawodowe dodatko-
we $wiadczenia, w szczegolnosci pokry¢ optaty za
ksztalcenie, przejazd, podreczniki i zakwaterowanie.

Art. 103*. [Umowa migdzy pracodawcyg
a pracownikiem podnoszgcym kwalifikacje
zawodowe]

§ 1. Pracodawca zawiera z pracownikiem
podnoszgcym kwalifikacje zawodowe umowe
okreslajgcg wzajemne prawa i obowigzki stron.
Umowe zawiera sig na pismie.

§ 2. Umowa, o ktdrej mowa w § 1, nie moze
zawiera¢ postanowien mniej korzystnych dla
pracownika niz przepisy niniejszego rozdziatu.

§ 3. Nie ma obowigzku zawarcia umowy,
o ktérej mowa w § 1, jezeli pracodawca nie zamie-
rza zobowigza¢ pracownika do pozostawania
w zatrudnieniu po ukonczeniu podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych.

Art. 1035, [Zwrot kosztow poniesionych
przez pracodawce na podnoszenie kwalifikacji
zawodowych przez pracownika]

Pracownik podnoszacy kwalifikacje zawodowe:
1) ktdry bez uzasadnionych przyczyn nie podej-

mie podnoszenia kwalifikacji zawodowych albo

przerwie podnoszenie tych kwalifikacji,

2) zktorym pracodawca rozwigze stosunek pracy
bez wypowiedzenia z jego winy, w trakcie
podnoszenia kwalifikacji zawodowych lub
po jego ukonczeniu, w terminie okreslonym
w umowie, o ktérej mowa w art. 1034, nie
dfuzszym niz 3 lata,

3) ktory w okresie wskazanym w pkt 2 rozwigze
stosunek pracy za wypowiedzeniem, z wyjat-
kiem wypowiedzenia umowy o prace z przyczyn
okreslonych w art. 943,

4) ktory w okresie wskazanym w pkt 2 rozwigze
stosunek pracy bez wypowiedzenia na podsta-
wie art. 55 lub art. 943, mimo braku przyczyn
okreslonych w tych przepisach

— jest obowigzany do zwrotu kosztéw poniesionych

przez pracodawce na ten cel z tytutu dodatkowych

Swiadczen, w wysokosci proporcjonalnej do okresu

zatrudnienia po ukonczeniu podnoszenia kwalifikacji

zawodowych lub okresu zatrudnienia w czasie ich
podnoszenia.

Art. 103%. [Uprawnienia przystugujgce
pracownikowi zdobywajacemu lub uzupetniaja-
cemu wiedze i umiejetnos$ci na innych zasadach]

Pracownikowi zdobywajgcemu lub uzupet-
niajgcemu wiedze i umiejetnosci na zasadach
innych, niz okreslone w art. 103'-103°%, moga by¢
przyznane:



1) zwolnienie z calosci lub czesci dnia pracy bez
zachowania prawa do wynagrodzenia,

2) urlop bezptatny

— W wymiarze ustalonym w porozumieniu zawiera-

nym miedzy pracodawca i pracownikiem.

Rozdziat IV
Regulamin pracy

Art. 104. [Regulamin pracy]

§ 1. Regulamin pracy ustala organizacje i porza-
dek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa
i obowigzki pracodawcy i pracownikow.

§ 1'. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 50
pracownikow wprowadza regulamin pracy, chyba
ze w zakresie przewidzianym w § 1 obowigzujg
postanowienia uktadu zbiorowego pracy.

§ 2. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50
pracownikdw moze wprowadzi¢ regulamin pracy,
chyba ze w zakresie przewidzianym w § 1 obowig-
ZUjg postanowienia ukiadu zbiorowego pracy.

§ 3. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20
i mniej niz 50 pracownikow wprowadza regulamin
pracy, jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa
wystgpi z wnioskiem o jego wprowadzenie, chyba
ze w zakresie przewidzianym w § 1 obowigzujg
postanowienia uktadu zbiorowego pracy.

Art. 104'. [Tres¢ regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy, okreslajac prawa
i obowigzki pracodawcy i pracownikdw zwigzane
z porzadkiem w zaktadzie pracy, powinien ustala¢
w szczegolnosci:

1) organizacje pracy, warunki przebywania na
terenie zaktadu pracy w czasie pracy i po
jej zakonczeniu, wyposazenie pracownikow
w narzedzia i materialy, a takze w odziez
i obuwie robocze oraz w srodki ochrony indywi-
dualnej i higieny osobistej;

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

3) (uchylony)

4) pore nocng;

5) termin, miejsce, czas i czestotliwos¢ wyptaty
wynagrodzenia;

6) wykazy prac wzbronionych pracownikom
mtodocianym oraz kobietom;

7) rodzaje prac i wykaz stanowisk pracy dozwo-
lonych pracownikom mtodocianym w celu
odbywania przygotowania zawodowego;

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

8) obowigzki dotyczgce bezpieczenstwa i higieny
pracy oraz ochrony przeciwpozarowej, w tym
takze sposob informowania pracownikéw
0 ryzyku zawodowym, ktore wigze sie z wykony-
wang praca;

9) przyjety u danego pracodawcy sposob potwier-
dzania przez pracownikow przybycia i obecno-
éciw pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci
W pracy.

§ 2. Regulamin pracy powinien zawiera¢ infor-
macje o karach stosowanych zgodnie z art. 108
z tytutu odpowiedzialno$ci porzadkowej pracow-
nikow.

Art. 1042 [Uzgadnianie tresci regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy ustala pracodawca
w uzgodnieniu z zaktadowg organizacjg zwigz-
kowa.

§ 2. W razie nieuzgodnienia tresci regulaminu
pracy z zaktadowg organizacijg zwigzkowg w ustalo-
nym przez strony terminie, a takze w przypadku,
gdy u danego pracodawcy nie dziala zaklfadowa
organizacja zwigzkowa, regulamin pracy ustala
pracodawca.

Art. 1042, [Wejscie w zycie regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy wchodzi w zycie po
uptywie 2 tygodni od dnia podania go do wiado-
mosci pracownikéw, w sposob przyjety u danego
pracodawcy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapoznac
pracownika z trescig regulaminu pracy przed
dopuszczeniem go do pracy.

Art. 104%. (uchylony)

Rozdziat V
Nagrody i wyrdznienia

Art. 105. [Przestanki przyznania]

Pracownikom, ktorzy przez wzorowe wypetnia-
nie swoich obowigzkéw, przejawianie inicjatywy
w pracy i podnoszenie jej wydajnosci oraz jakosci
przyczyniaja sie szczegodlnie do wykonywania zadan
zakfadu, moga by¢ przyznawane nagrody i wyréz-
nienia. Odpis zawiadomienia o przyznaniu nagro-
dy lub wyrdznienia sktada sig do akt osobowych
pracownika.

Art. 106. (uchylony)

Art. 107. (uchylony)



Rozdziat VI
Odpowiedzialno$¢ porzadkowa
pracownikow

Art. 108. [Katalog kar]

§ 1. Za nieprzestrzeganie przez pracownika
ustalonej organizacji i porzgdku w procesie pracy,
przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy, przepi-
SOw przeciwpozarowych, a takze przyjetego sposo-
bu potwierdzania przybycia i obecnosci w pracy
oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy,
pracodawca moze stosowac:

1) kare upomnienia;
2) kare nagany.

§ 2. Za nieprzestrzeganie przez pracownika
przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy lub
przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenie pra-
cy bez usprawiedliwienia, stawienie sie do pracy
w stanie nietrzezwosci albo w stanie po uzyciu
alkoholu lub $rodka dziatajgcego podobnie do
alkoholu lub spozywanie alkoholu lub zazywa-
nie srodka dziatajgcego podobnie do alkoholu
W czasie pracy — pracodawca moze rowniez sto-
sowac kare pienigzng.

§ 3. Kara pieniezna za jedno przekroczenie,
jak i za kazdy dzien nieusprawiedliwionej nieobec-
nosci, nie moze by¢ wyzsza od jednodniowego
wynagrodzenia pracownika, a tgcznie kary pienigzne
nie moga przewyzsza¢ dziesigtej czesci wynagro-
dzenia przypadajgcego pracownikowi do wyptaty,
po dokonaniu potrgcen, o ktérych mowa w art. 87
§ 1 pkt 1-3.

§ 4. Wptywy z kar pienigznych przeznacza sie na
poprawe warunkow bezpieczenstwa i higieny pracy.

Art. 109. [Tryb stosowania kary]

§ 1. Kara nie moze by¢ zastosowana po uptywie
2 tygodni od powzigcia wiadomosci 0 naruszeniu
obowigzku pracowniczego i po uptywie 3 miesigcy
od dopuszczenia sie tego naruszenia.

§ 2. Kara moze by¢ zastosowana tylko po
uprzednim wystuchaniu pracownika.

§ 3. Jezeliz powodu nieobecnosci 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 pracownika do pracy.

Art. 110. [Zawiadomienie pracownika]

O zastosowanej karze pracodawca zawiadamia
pracownika na pismie, wskazujgc rodzaj naruszenia
obowigzkdw pracowniczych i date dopuszczenia sie
przez pracownika tego naruszenia oraz informujac
go 0 prawie zgloszenia sprzeciwu i terminie jego
wniesienia. Odpis zawiadomienia skfada sie do akt
osobowych pracownika.

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

Przy stosowaniu kary bierze sie pod uwage
w szczegolnosci rodzaj naruszenia obowigzkow
pracowniczych, stopien winy pracownika i jego
dotychczasowy stosunek do pracy.

Art. 112, [Zastosowanie kary z naruszeniem
przepiséw prawa]

§ 1. Jezeli zastosowanie kary nastgpito
Z naruszeniem przepiséw prawa, pracownik moze
w ciggu 7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu
wnies$¢ sprzeciw. O uwzglednieniu lub odrzuceniu
sprzeciwu decyduje pracodawca po rozpatrzeniu
stanowiska reprezentujgcej pracownika zakladowe;
organizacji zwigzkowej. Nieodrzucenie sprzeciwu
w ciggu 14 dni od dnia jego wniesienia jest rowno-
znaczne z uwzglednieniem sprzeciwu.

§ 2. Pracownik, ktéry wnidst sprzeciw, moze
w ciggu 14 dni od dnia zawiadomienia o odrzuceniu
tego sprzeciwu wystgpi¢ do sgdu pracy o uchylenie
zastosowanej wobec niego kary.

§ 3. W razie uwzglednienia sprzeciwu wobec
zastosowanej kary pienigznej lub uchylenia tej kary
przez sad pracy, pracodawca jest obowigzany
Zwroci¢ pracownikowi rownowartos¢ kwoty tej kary.

Art. 113. [Zatarcie kary]

§ 1. Kare uwaza sie za niebytg, a odpis zawia-
domienia o ukaraniu usuwa z akt osobowych
pracownika po roku nienagannej pracy. Praco-
dawca moze, z wtasnej inicjatywy lub na wniosek
reprezentujgcej pracownika zaktadowej organizaciji
zwigzkowej, uznac kare za niebytg przed uptywem
tego terminu.

§ 2. Przepis § 1 zdanie pierwsze stosuje sie
odpowiednio w razie uwzglednienia sprzeciwu przez
pracodawce albo wydania przez sad pracy orzecze-
nia o uchyleniu kary.

Art. 113", (uchylony)

1 Zmiana zostata wprowadzona przez art. 1 pkt 3 ustawy z 1 grudnia 2022 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektérych innych ustaw (w dniu oddania publikacji do druku ustawa oczekiwata na podpis prezydenta). Wejdzie
w zycie po uptywie 14 dni od publikacji w Dzienniku Ustaw.



KOMENTARZ Dziat IV. Obowigzki pracodawcy i pracownika

Zakres obowigzkéw pracownika

Zakres obowigzkow (zakres czynno$ci) zwigzany z wykonywaniem przez pracownika pracy na
okreslonym stanowisku nie musi by¢ sporzadzony w formie pisemnej. Konkretne czynnosci, jakie
pracownik ma obowigzek wykonywac w zwigzku ze $wiadczeniem pracy, mogg mu zostac przeka-
zane przez pracodawce lub jego przedstawiciela réwniez w formie ustnej. Jednak pisemne okre-
Slenie tych obowigzkow jest korzystne dla pracodawcy i bezposredniego przetozonego pracowni-
ka, a takze dla samego pracownika. W takim bowiem przypadku bezposredni przetozony bedzie
wiedziat, czego moze wymagac od podlegtego pracownika, a pracownik bedzie miat jasnosc, ja-
kie czynnosci w zwigzku z zajmowanym stanowiskiem musi wykonywac. Nalezy jednak pamietac,
ze zakres czynnosci pracownika stanowi doprecyzowanie okreslonego w umowie o prace rodzaju
pracy i nie moze wykraczac poza jego ramy.

PRZYKLAD 30

Pracodawca zatrudnit pracownice na stanowisku kadrowej. Przez rok zatrudnienia pracownica
nie miata pisemnego zakresu czynnosci, ktory zostat jej przekazany przez pracodawce w formie
ustnej. Po uptywie roku zatrudnienia pracodawca sporzadzit dla pracownicy pisemny zakres
obowigzkow, w ktorym wpisat koniecznos¢ zastepowania pracownika ksiegowosci podczas
jego nieobecnosci w pracy. Pracownica nie musi przyjmowac takiego zakresu czynnosci, gdyz
czynnosci ksiegowe nie mieszczg sie w 0golnie pojetym zakresie pracy kadrowej. Pracodawca,
by wprowadzi¢ taki zakres czynnosci, musiatby najpierw dokona¢ zmiany umowy o prace tej
pracownicy w punkcie dotyczgcym zajmowanego przez nig stanowiska pracy.

Dokumentacja pracownicza

Dokumentacja pracownicza skifada sie z akt osobowych i dokumentacji w sprawach zwigzanych
ze stosunkiem pracy.

Dodatkowo ustawodawca uregulowat mozliwos¢ prowadzenia dokumentaciji pracowniczej w for-
mie papierowej lub elektronicznej. Szczegodly jej prowadzenia zostaty uregulowane w rozporzadze-
niu z 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej (Dz.U. z 2018 r. poz. 2369). Warto
jednak pamietac, ze wybor formy prowadzenia dokumentacji zalezy kazdorazowo od decyzji pra-
codawcy. Nie ma ustalonego terminu, w jakim pracodawcy muszg rozpocza¢ prowadzenie do-
kumentacji pracowniczej w formie elektronicznej lub przeksztatci¢ dotychczasowg dokumentacje
w takg forme. Pracodawca moze bowiem w dalszym ciggu prowadzi¢ zaréwno akta osobowe
pracownikoéw, jak i dokumentacie ze stosunku pracy w formie papierowej. Ponadto nie musi on de-
cydowac sie na wylgcznie jedng forme dla catej zatogi. Moze dla cze$ci pracownikdw prowadzi¢
dokumentacje w formie papierowej, a dla czesci—w formie elektronicznej. Nie moze natomiast pro-
wadzic¢ jej niejako podwainie, i papierowo, i elektronicznie dla jednego pracownika. Nie jest jednak
wykluczone prowadzenie dla jednego pracownika czesci dokumentaciji, np. akt osobowych, w for-
mie papierowej, a pozostatej czesci, tj. dokumentacii ze stosunku pracy, w formie elektroniczne;.
Nieprawidiowe i pozbawione uzasadnienia prawnego wydaje sie natomiast prowadzenie np. akt
osobowych pracownika w czesci papierowo, a w czesci elektronicznie.

Dodatkowo pracodawcy majg prawo przeksztatcania dokumentacji pracowniczej z formy papie-
rowej na elektroniczng i odwrotnie. Przeksztatcenie z formy papierowej na elektroniczng polega
na dokonaniu odwzorowania cyfrowego (skanu) tej dokumentacji, np. akt osobowych. Nalezy jed-
nak pamietac, ze kazdy dokument po zeskanowaniu nalezy opatrzy¢ kwalifikowanym podpisem
elektronicznym lub kwalifikowang pieczecig elektroniczng potwierdzajgcg zgodnos$¢ odwzorowa-



nia cyfrowego z dokumentacjg papierowa. W przypadku dokonania takiej operacji pracodawca
musi poinformowac pracownika o zamianie postaci prowadzonej dla niego dokumentacji oraz
0 mozliwosci odbioru przez tego pracownika poprzedniej wersji akt osobowych i dokumentaciji
ze stosunku pracy. W takim przypadku pracodawca bedzie musiat wydac oryginalne akta osobo-
we i dokumentacje ze stosunku pracy pracownikowi. Pracownik ma 30 dni na odbiér poprzedniej
wersji dokumentaciji, jednak nie musi tego obligatoryjnie zrobi¢. Gdyby nie zdecydowat sie na od-
bidr poprzedniej wersji dokumentaciji, pracodawca bedzie mogt zniszczy¢ te dokumenty w sposéb
uniemozliwiajgcy odtworzenie ich tresci. Nalezy jednak pamieta¢, ze gdyby mimo braku odbioru
przez pracownika poprzedniej wersji dokumentaciji pracodawca jej nie zniszczyt, to nie moze juz
kontynuowac jej prowadzenia w tej wersji. Pozostanie ona na etapie, na jakim pracownik zostat po-
informowany o zmianie postaci prowadzonej dla niego dokumentacji. Jej zniszczenia pracodawca
bedzie musiat dokonac po uptywie okresu przechowywania.

Okres przechowywania dokumentaciji pracowniczej

Od 1 stycznia 2019 r. skrécono okres przechowywania dokumentacji pracowniczej z 50 do 10 lat,
liczac od konca roku kalendarzowego, w ktorym stosunek pracy pracownika ulegt rozwigzaniu lub
wygast. Regulacja ta dotyczy pracownikow zatrudnionych u pracodawcy, poczawszy od 1 stycz-
nia 2019 r. Dla pracownikow zatrudnionych wczesniej obowigzuje 50-letni okres przechowywania.
Przepisy dajg jednak mozliwo$¢ skrocenia okresu przechowywania dokumentacji z 50 do 10 lat dla
pracownikéw zatrudnionych po 31 grudnia 1998 r., pod warunkiem ze pracodawca wysle do ZUS
raport informacyjny (ZUS RIA).

Obowigzki pracodawcow zwigzane z prowadzeniem dokumentacji

Pracodawca, w zwigzku z rozwigzaniem z pracownikierm umowy 0 prace, musi go pisemnie poin-
formowac o trzech kwestiach:

m okresie przechowywania dokumentacji pracowniczej (10 lat liczac od konca roku kalendarzowe-
go, w ktérym stosunek pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast),

= mozliwosci odbioru tej dokumentaciji po uptywie okresu przechowywania (do korica miesigca
kalendarzowego po uptywie okresu przechowywania),

m zniszczeniu dokumentacji pracowniczej w sposob uniemozliwiajgcy odtworzenie jej tresci
w przypadku nieodebrania przez pracownika tej dokumentacji, po okresie przeznaczonym na
jej odbidr przez pracownika.

Nalezy jednak pamietac, ze obowigzek informacyjny powinien by¢ realizowany w odrebnym do-

kumencie poza trescig swiadectwa pracy i dotyczy tylko pracownikéw, dla ktérych jest przewi-

dziany 10-letni okres przechowywania dokumentaciji — nie tych, dla ktorych jest ustalony 50-letni
okres przechowywania. Ustawodawca nie wskazal, jak doktadna ma by¢ ta informacja. Moze ona
mie¢ przyktadowo nastepujgcg tresc:

Informacja dla pracownika po rozwigzaniu stosunku pracy
na podstawie art. 94 Kodeksu pracy

1. Pani/Pana dokumentacja pracownicza zgromadzona w trakcie trwania stosunku pracy bedzie przechowywana przez
10 lat, liczac od konca roku kalendarzowego, w ktérym stosunek pracy ulegt rozwigzaniu, tj. do 31 grudnia 2032 .

2. Po uptywie tego okresu ma Pani/Pan prawo odebra¢ zgromadzong dokumentacije pracowniczg do konca miesigca
kalendarzowego nastepujacego po uptywie okresu jej przechowywania, tj. w okresie od 1 do 31 stycznia 2033 r.

3. W przypadku nieodebrania dokumentacji pracowniczej w powyzszym okresie zostanie ona zniszczona w sposob
uniemozliwiajgcy odtworzenie jej tresci.

(podpis pracodawcy lub 0soby upowaznionej)




Wydawanie pracownikowi kopii dokumentaciji

Pracownicy majg mozliwos¢ wnioskowania do pracodawcy o wydanie kopii catosci lub czesci do-
kumentacji pracowniczej. Prawo zadania uwierzytelnionej za zgodnosc¢ kopii ma nie tylko pracow-
nik, byty pracownik, ale rowniez cztonek rodziny pracownika w przypadku jego $mierci. Do czfon-
koéw rodziny uprawnionych do zgdania kserokopii dokumentacji pracowniczej naleza:

m dzieci wlasne, dzieci drugiego matzonka oraz dzieci przysposobione,

® przyjete na wychowanie i utrzymanie przed osiggnieciem petnoletnosci wnuki, rodzenstwo
i inne dzieci, z wylgczeniem dzieci przyjetych na wychowanie i utrzymanie w ramach rodziny
zastepczej lub rodzinnego domu dziecka,

m matzonek (wdowa i wdowiec),

® rodzice, w tym ojczym i macocha oraz osoby przysposabiajgce.

Szczegdtowe warunki wydawania kopii dokumentaciji pracowniczej w formie papierowej lub elek-
tronicznej reguluje rozporzadzenie w sprawie dokumentacji pracowniczej. Na wykonanie tych ko-
pii lub sporzgdzenie elektronicznego pliku odwzorowujgcego ich tres¢ pracodawca ma 30 dni
od otrzymania wniosku. Ztozony wniosek pracodawca ma obowigzek umiesci¢ w czesci B lub C
akt osobowych w zalezno$ci od tego, czy wnosit go pracownik, byty pracownik czy cztonek ro-
dziny po $mierci pracownika. Kwestia kosztow poniesionych przez pracodawce w zwigzku z wy-
dawaniem kopii dokumentacji pracowniczej nie zostata uregulowana w przepisach prawa pra-
cy, gdyz zagadnienia te wynikajg z przepisow rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwigzku z przetwarza-
niem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrek-
tywy 95/46/WE (ogdine rozporzadzenie o ochronie danych). W przypadku zadania po raz pierwszy
kopii dokumentacji pracowniczej pracodawca nie moze pobrac zadnych optat. Za wszelkie kolejne
kopie, o ktore zwrdci sie osoba, kitdrej dane dotyczg, administrator moze pobra¢ optate w rozsad-
nej wysokosci, wynikajgcej z rzeczywiscie poniesionych kosztow, a nawet odmaowi¢ wydania kopii,
gdyby zadanie byto ewidentnie nieuzasadnione lub nadmierne.

Bez wzgledu na to, czy dokumentacja pracownicza jest przechowywana w formie papierowej czy
elektronicznej, to nie pracownik, lecz pracodawca zadecyduje, w jakiej formie wydac kopig tej do-
kumentacji pracownikowi.

Mobbing

Mobbing oznacza wszelkie dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastrasza-
niu go, wywotujgce u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce
na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu.
Stworzenie tak rozbudowanej definicji mobbingu miato na celu objecie wszystkich negatyw-
nych zachowan pracodawcy wobec podlegtych pracownikdw, ktdre nie powinny mie¢ miejsca
w zaktadzie pracy. Najczestsze przyktady stosowania mobbingu wobec pracownikow dotyczg
zachowan pracodawcy polegajgcych na: ciggtym grozeniu, obrazaniu, upokarzaniu, osmie-
szaniu, zmuszaniu do wykonywania bezsensownych zadan, zabieraniu wczesniej powierzo-
nych zadan lub niedawaniu zadnych prac do wykonania, unikaniu rozmdw, ignorowaniu pra-
cownika i jego obecnosci itp.

Aby mozna byto méwi¢ o mobbingu, takie zachowania pracodawcy wobec pracownika muszg
wystepowac wielokrotnie w diuzszym odstepie czasu. Nalezy jednak mie¢ $wiadomosg, ze stoso-
wanie mobbingu wobec pracownikow znacznie zwieksza koszty prowadzonej dziafalnosci praco-
dawcy. Mobbingowany pracownik o wiele czesciej przebywa na zwolnieniu lekarskim, jest mniej
wydajny, nie ma zapatu do pracy i checi dziatania dla dobra zakfadu pracy.

Mobbing moze by¢ skierowany przez pracodawce lub jego przedstawicieli do podlegtych pra-
cownikéw lub moze zaistnie¢ miedzy samymi pracownikami. W kazdym jednak przypadku pra-



codawca ponosi negatywne konsekwencje zwigzane z wystepowaniem w zaktadzie mobbingu.
Wynika to m.in. z tego, ze jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy wynikajgcych z Ko-
deksu pracy jest przeciwdziatanie mobbingowi. Tolerowanie przez pracodawce zjawiska mobbin-
gu w zaktadzie pracy jest niewypetnieniem tego obowigzku, co moze prowadzi¢ do nastepujgcych
konsekwenciji:

m pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstroj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy za-
dosc¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde,

= pracownik, wobec ktérego byt stosowany mobbing, moze rozwigzac¢ z pracodawcg umowe
o0 prace w trybie art. 55 § 1" Kodeksu pracy bez zachowania okresu wypowiedzenia i dochodzi¢
od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz obowigzujgce minimalne wynagro-
dzenie za prace. Gérna granica tego odszkodowania nie jest okreslona.

O tym, czy w danym przypadku wystgpit mobbing, kazdorazowo bedzie decydowat sad pra-
cy na podstawie wszystkich okolicznosci faktycznych. Cigzar udowodnienia mobbingu be-
dzie spoczywat na pracowniku, ktory domaga sie odszkodowania lub zado$cuczynienia od
pracodawcy.

Mobbowany pracownik moze ubiega¢ sie¢ 0 odszkodowanie nie tylko w przypadku rozwigzania
przez niego umowy o prace, lecz takze w razie stosowania praktyk mobbingowych, gdy nie zdecy-
duje sie na rozwigzanie umowy o prace (art. 942 § 4 Kodeksu pracy).

Swiadectwo pracy

Swiadectwo pracy jest dokumentem wydawanym pracownikowi w zwigzku z rozwigzaniem lub
wygasnieciem jego stosunku pracy. Zawiera ono okre$lone w przepisach informacje dotyczace
zatrudnienia pracownika, a w szczegolinosci stuzy kolejnemu pracodawcy do prawidiowego usta-
lenia uprawnien pracownika.

Obowigzek wydania $wiadectwa pracy jest bezwarunkowy i nie moze by¢ uzalezniony od wcze-
$niejszego rozliczenia sie pracownika z pracodawcg. Niewydanie Swiadectwa pracy jest wykrocze-
niem przeciwko prawom pracownika zagrozonym grzywng od 1000 zt do 30 000 zt.

Takg karg moze by¢ ukarany pracodawca, ktéry nie wydaje w terminie Swiadectwa pracy (art. 282
§ 1 pkt 3 Kodeksu pracy).

Termin wydania

Pracodawca jest zobowigzany wydac¢ pracownikowi $wiadectwo pracy niezwtocznie w zwigzku
z rozwigzaniem lub wygasnieciem jego stosunku pracy.

Zgodnie z obecnymi regulacjami w zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku pracy pra-
codawca jest zobowigzany niezwtocznie wydac pracownikowi lub osobie przez niego upowaznio-
nej $wiadectwo pracy w dniu ustania stosunku pracy jedynie wéwczas, gdy nie zamierza nawigzac
z nim kolejnego stosunku pracy w ciggu 7 dni od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniego
stosunku pracy. Wydane w ten sposéb swiadectwo pracy powinno dotyczy¢ okresu lub okresow
zatrudnienia, za ktére dotychczas nie wydano $wiadectwa pracy. W przypadku nawigzania z tym
samym pracownikiem kolejnego stosunku pracy w ciggu 7 dni od dnia rozwigzania lub wygasnig-
cia poprzedniego stosunku pracy pracodawca jest zobowigzany wydac pracownikowi $wiadectwo
pracy wytgcznie na jego wniosek, ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej. Wniosek moze
by¢ ztozony w kazdym czasie i dotyczy¢ wydania swiadectwa pracy obejmujgcego poprzednie
okresy zatrudnienia albo wszystkie okresy zatrudnienia, za ktdre dotychczas nie wydano swiadec-
twa pracy. W takim przypadku pracodawca jest zobowigzany wydac pracownikowi swiadectwo
pracy w ciggu 7 dni od dnia ztozenia wniosku.
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Umowa o prace zawarta z pracownikiem na okres probny 3 lutego 2023 r. rozwigzuje sig
z datg 30 kwietnia 2023 r. Kolejna umowa o prace — na czas nieokreslony —z tym pracownikiem
zostanie zawarta 5 maja 2023 r. (bedzie to tez pierwszy dzien pracy pracownika). W takim przy-
padku pracodawca nie ma obowigzku wydania pracownikowi 2 maja (najblizszy dzien roboczy)
2023 r. Swiadectwa pracy za okres zatrudnienia od 3 lutego do 30 kwietnia 2023 r.

W pozostatych przypadkach, jezeli wydanie pracownikowi $wiadectwa pracy w dniu rozwigzania
lub wygasniecia stosunku pracy nie jest mozliwe, pracodawca wysyta je pracownikowi w termi-
nie 7 dni od ustania stosunku pracy za posrednictwem poczty lub w inny sposéb.

Czesto zdarza sig, ze pracodawcy biednie interpretujg te zapisy, uwazajgc, iz kazdorazowo
maja 7-dniowy termin na wydanie pracownikowi swiadectwa pracy. Tymczasem pracodawca musi
juz w dniu ustania stosunku pracy z pracownikiem mie¢ przygotowane $wiadectwo pracy i by¢ go-
towy do jego wydania pracownikowi (wyjgtkowo, jezeli stosunek pracy ustaje w dniu ustawowo wol-
nym od pracy, pracodawca powinien wydac¢ $wiadectwo pracy w najblizszym dniu roboczym). Od-
wlekanie sporzgdzenia i wydania pracownikowi $wiadectwa pracy, mimo ze np. pracownik zgtasza
sie do pracodawcy w celu odbioru tego dokumentu, jest niezgodne z obowigzujgcymi przepisami.
Jesli pracownik nie zgtosit sie do zaktadu po odbidr Swiadectwa pracy, a pracodawca nie posiada
aktualnego adresu zamieszkania (czy korespondencyjnego) pracownika, nie ma on obowigzku
ustalania tego adresu, powinien jedynie zatrzymac swiadectwo w aktach osobowych pracownika,
tak aby jego wydanie byto mozliwe w kazdej chwili.

Niezwykle wazne jest rowniez prawidiowe wypetnienie tresci wydawanego pracownikowi $wiadec-
twa pracy. Powinno by¢ ono wypetnione zgodnie z obowigzujgcym wzorem i instrukcjg jego wy-
petniania, okreslonymi w rozporzadzeniu MRPIPS z 30 grudnia 2016 r. w sprawi $wiadectwa pracy
(j.t. Dz.U. 2 2020 r. poz. 1862). Nalezy zwroci¢ uwage, ze obecny wzor swiadectwa pracy zawiera
specjalne rubryki do podawania informacji o wykorzystanym urlopie ojcowskim (ust. 6 pkt 3 $wia-
dectwa pracy), wykorzystanym urlopie rodzicielskim (ust. 6 pkt 4 $wiadectwa pracy), okresach
ochrony przystugujacych pracownikom uprawnionym do urlopu wychowawczego, ktorzy korzysta-
ja z obnizonego wymiaru czasu pracy (ust. 6 pkt 6 $wiadectwa pracy).

Ponadto agencja pracy tymczasowej musi wykazywac¢ w Swiadectwie pracy wystawianym pracow-
nikowi tymczasowemu informacje dotyczace kazdego pracodawcy uzytkownika, na rzecz ktérego
byta wykonywana praca tymczasowa na podstawie umowy 0 prace, oraz okresow wykonywania
takiej pracy. Obecnie bowiem 18- lub 36-miesigczny limit pracy tymczasowej dotyczy okresu wy-
konywania pracy przez danego pracownika tymczasowego u danego pracodawcy uzytkownika,
niezaleznie od tego, przez jakg agencje pracy tymczasowej pracownik zostat do niego skierowany.

Czesto btedy w $wiadectwach pracy pojawiajg sie w punkcie dotyczacym wykorzystanego przez
pracownika urlopu wypoczynkowego (ust. 6 pkt 1 Swiadectwa pracy). Nalezy tam wskazac liczbe
dni i godzin wykorzystanego przez pracownika urlopu naleznego w roku ustania stosunku pracy
(nie urlopu zalegtego, ktory pracownik wykorzystywat w tym roku) oraz liczbe dni urlopu, za ktory
przystuguje ekwiwalent pieniezny.

Niekiedy pracodawcy rozdzielajg w tym punkcie urlop wykorzystany przez pracownika w naturze
od tego, za ktory przystuguje ekwiwalent pieniezny, zamieszczajgc np. zapis: ,10 dni + 4 dni ekwi-
walent pieniezny”. Taki zapis nie bedzie btedem, jednak nie ma koniecznosci rozbijania tego urlopu
na takie dwie czgsci.

Pracodawcy czesto majg watpliwosci, czy w swiadectwie pracy nalezy zamieszcza¢ okresy nie-
usprawiedliwionej nieobecnosci pracownikow. Zdarza sie, ze wpisujg te dni w ust. 6 pkt 13 Swia-
dectwa pracy, w ktérym wymienia sie okresy nieskfadkowe. Jest to jednak btedne postepowanie.
Swiadectwo pracy nie zawiera takze innych rubryk, gdzie pracodawca miatby obowigzek wpisywa-



nia nieusprawiedliwionych nieocbecnosci pracownika. Zatem tzw. NN nie nalezy w ogole zamiesz-
cza¢ w $wiadectwie pracy.

Gdy pracownik stwierdzi, ze wskazane w $wiadectwie pracy dane nie sg zgodne z prawdg, moze
wystgpi¢ do pracodawcy z wnioskiem o sprostowanie tresci $wiadectwa. Termin do wniesienia
tego odwotania wynosi 14 dni od dnia otrzymania przez pracownika $wiadectwa pracy. Woéwczas
pracodawca bgdz zmienia tre$¢ Swiadectwa pracy, bgdz zawiadamia pracownika o odmowie jego
zmiany. Na podjecie decyzji w tym zakresie pracodawca ma 7 dni. Pracownik w terminie kolej-
nych 14 dni od zawiadomienia go 0 odmowie sprostowania swiadectwa pracy moze wystgpi¢ do
sadu pracy z zgdaniem jego sprostowania. W przypadku uwzglednienia przez sgd powddztwa pra-
cownika pracodawca jest zobowigzany niezwtocznie, nie pdzniej niz w ciggu 7 dni od dnia uprawo-
mocnienia sie wyroku sgdu w tej sprawie, wyda¢ pracownikowi nowe $wiadectwo pracy.

Pracownikowi nie zawsze jednak przystuguje prawo wniesienia odwotania o sprostowanie tresci
Swiadectwa pracy. Potwierdza to uchwata Sadu Najwyzszego z 4 listopada 2009 r. (I PZP 4/09,
OSNP 2010/13-14/154). Zgodnie z jej trescig pracownik nie moze skutecznie dochodzi¢ sprosto-
wania $wiadectwa pracy w czesci dotyczgcej stwierdzenia, ze stosunek pracy zostat rozwigzany
przez pracodawce bez wypowiedzenia z winy pracownika, kwestionujgc zgodnosc¢ z prawem tego
rozwigzania, jezeli wczesniej pracownik nie wystgpit z powddztwem o roszczenia z tytutu niezgod-
nego z prawem rozwigzania stosunku pracy na podstawie art. 56 Kodeksu pracy.

Pracownikowi przystuguje roszczenie o naprawienie szkody wyrzgdzonej przez pracodawce wsku-
tek niewydania w terminie lub wydania niewtasciwego $wiadectwa pracy. Pracownik bedzie mu-
siat w takim przypadku dowies¢ przed sadem, ze poniost z tego tytutu szkode, np. w postaci nie-
moznoéci podjecia zatrudnienia. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia, jakie
przystugiwato pracownikowi za czas pozostawania bez pracy z tego powodu, nie dtuzszy jednak
niz 6 tygodni.

Pracownik moze réwniez wystgpi¢ do sgdu pracy w postepowaniu procesowym z roszczeniem
0 zobowigzanie pracodawcy do wydania $wiadectwa pracy, gdy nie wywigzuje si¢ on z tego obo-
wigzku (art. 97' Kodeksu pracy).

W wyroku uwzgledniajgcym zadanie zobowigzania pracodawcy do wydania $wiadectwa pracy sad
okresli tres$¢ swiadectwa pracy. Jezeli jest niemozliwe okreslenie wszystkich faktow wymienionych
w przepisach Kodeksu pracy, sgd ustali w wyroku co najmniej okres oraz rodzaj wykonywanej pra-
Cy, wymiar czasu pracy, zajmowane stanowiska oraz tryb rozwigzania lub okolicznosci wygasnie-
cia stosunku pracy, a gdy jest to niemozliwe, wskaze, ze rozwigzanie umowy nastagpito za wypowie-
dzeniem dokonanym przez pracodawce (art. 477" Kodeksu postepowania cywilnego).

Zakaz konkurencji

Pracodawca moze ustali¢ z pracownikiem w odrebnej umowie, ze pracownik nie moze prowadzi¢
dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy, np. ze nie moze prowadzi¢ dziatalnosci gospo-
darczej ani $wiadczy¢ pracy (na jakiejkolwiek podstawie) na rzecz firmy prowadzgcej takg dziatal-
nos$c¢. W praktyce czesto zakaz konkurencji nie jest odrebng umowa, lecz jest wpisany do umowy
o prace (klauzula konkurencyjna). Taka praktyka jest rowniez dopuszczalna. Umowa o zakazie
konkurencji musi by¢ zawarta na pi$mie pod rygorem niewaznosci.

Umowe o zakazie konkurencji w czasie trwania zatrudnienia mozna zawrze¢ z kazdym pracowni-
kiem. Natomiast umowe 0 zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy mozna zawrzec juz tylko
z pracownikami majgcymi dostep do szczegodlnie waznych informacii, ktérych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode.

Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy zawsze jest odptatny (nawet gdyby strony nie przewi-
dzialy tego w umowie, nalezy sie minimalne gwarancyjne wynagrodzenie). Odszkodowanie, jakie
przystuguje pracownikowi, nie moze by¢ nizsze niz 25% wynagrodzenia otrzymanego przez pra-



cownika przed rozwigzaniem umowy 0 prace przez okres odpowiadajgcy okresowi obowigzywa-
nia zakazu konkurencji. Odszkodowanie to moze by¢ wyptacane w miesiecznych ratach. Przepisy
nie zawierajg wskazowek co do sposobu obliczania pienieznej rekompensaty dla bytego pracowni-
ka za przestrzeganie klauzuli konkurencyjnej. Poniewaz regulacje kodeksowe w kontekscie wspo-
mnianej rekompensaty mowig o wynagrodzeniu otrzymanym, za zasadne nalezy uznac przyjecie
do podstawy wymiaru odszkodowania wszystkich sktadnikow o charakterze wynagrodzenia za
prace wyptaconego pracownikowi w okresie, w ktorym sprawowat on funkcije, w zwigzku z ktérg zo-
stat objety klauzulg konkurencyjng. Takimi sktadnikami sg m.in.: wynagrodzenie zasadnicze, wyna-
grodzenie za godziny nadliczbowe, premie, nagrody, réznego rodzaju dodatki, takie jak np. doda-
tek stazowy, funkcyjny. Nie ma zadnych podstaw do wykluczenia ktdregokolwiek z tych elementow
wynagrodzenia. Do podstawy obliczania odszkodowania nie nalezy natomiast wlicza¢ $wiadczen
nieposiadajgcych charakteru wynagrodzenia za prace, czyli m.in. diet za podréze stuzbowe, ry-
czattow za pranie odziezy roboczej, swiadczen finansowanych ze srodkow zfss, jednorazowych
zasitkow na zagospodarowanie czy swiadczen urlopowych.

Zakaz konkurencji w czasie trwania stosunku pracy moze by¢ odptatny, ale nie musi.

W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogtoszonego
z powodu COVID-19, strony umowy o zakazie konkurenciji obowigzujgcym po ustaniu stosunku
pracy, na rzecz ktorych ustanowiono zakaz dziatalnosci konkurencyjnej, moga ja wypowiedzie¢
z zachowaniem terminu 7 dni.

Kwalifikacje zawodowe pracownikow

Skierowanie pracodawcy lub jego zgoda

Jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy wynikajgcych z Kodeksu pracy jest utatwianie
pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych. To réwniez jedna z zasad prawa pracy, kto-
rych muszg przestrzega¢ pracodawcy.

Przez podnoszenie kwalifikacji nalezy rozumie¢ zdobywanie lub uzupetnianie wiedzy i umiejetnosci
przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda. Oznacza to, ze z uprawnien, ja-
kie przepisy przyznajg pracownikom podnoszgcym kwalifikacje (ptatne zwolnienia od pracy, urlop
szkoleniowy), bedg mogli skorzysta¢ wytacznie pracownicy, ktérych sam pracodawca skierowat
na okreslone doksztatcanie albo zgodzit sie, by w okreslonym zakresie pracownik sam sie do-
ksztatcat. Nie ma przy tym znaczenia, w jakiej formie bedzie nastepowato zdobywanie wiedzy
badz umiejetnosci przez pracownika. Moze sie ono odbywac zaréwno w formach szkolnych, jak
i pozaszkolnych, np. w formie kursu czy seminarium. Brak zgody pracodawcy na doksztatcanie nie
oznacza wytgczenia prawa pracownika do podejmowania jakichkolwiek form uzupetniania wiedzy
i umiejetnosci (studia podyplomowe, kursy itp.), lecz jedynie, ze nie bedg mu przystugiwaty szcze-
golne uprawnienia przewidziane w zwigzku z tym w Kodeksie pracy.

PRZYKLAD 32

Pracownik zatrudniony na stanowisku inspektora ds. bezpieczenstwa i higieny pracy ztozyt do
pracodawcy wniosek o wyrazenie zgody na podjegcie studiow podyplomowych w zakresie za-
rzadzania bezpieczenstwem i higieng pracy. Pracodawca nie wyrazit zgody na podnoszenie
kwalifikacji zawodowych przez pracownika, mimo ze kierunek studiow jest zwigzany z wykony-
wang przez niego praca. Nie oznacza to, ze pracownik nie bedzie mogt podjg¢ studiow na tym
kierunku, lecz jedynie, ze pracodawca nie zgadza sig na korzystanie przez pracownika z kodek-
sowych uprawnien zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych, np. z ptatnych zwol-
nien od pracy.



Przepisy Kodeksu pracy nie okreslajg, co oznacza pojecie ,za zgodg pracodawcy”. Nalezy wiec
w tym zakresie stosowac positkowo przepisy Kodeksu cywilnego. Zgodnie z nimi wola osoby moze
by¢ wyrazona przez kazde zachowanie sie tej osoby, ktora te wole ujawnia w sposob dostateczny.
Zatem np. udzielenie pracownikowi $wiadczenia przystugujgcego osobom podnoszgcym kwalifi-
kacje za zgoda pracodawcy (urlopu szkoleniowego, zwolnienia od pracy) moze by¢ ocenione jako
faktyczne wyrazenie zgody przez pracodawce na podnoszenie kwalifikacji przez pracownika.

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych i zwigzane z tym uprawnienia pracownikow nie dotyczag kaz-
dej nauki, ale jedynie takiej, ktodra jest zwigzana z obecnym rodzajem wykonywanej przez pracow-
nika pracy lub ktdérg bedzie on $wiadczyt po zmianie warunkdéw umowy. Oznacza to, ze podno-
szenie przez pracownika kwalifikacji zawodowych nie moze by¢ oderwane od wyksztatcenia czy
rodzaju pracy, jaka on wykonuije. Taki poglad prezentuje Ministerstwo Rodziny i Polityki Spoteczne;.
Zdaniem resortu pracy przepisy Kodeksu pracy dotyczg przede wszystkim podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych w ramach pracy aktualnie wykonywanej przez pracownika, ale réwniez bedg
mogty mie¢ zastosowanie w przypadku, gdy planowany jest awans pracownika lub pracodawca
zamierza zaproponowa¢ mu inne warunki pracy, np. prace na innym stanowisku ze wzgledu na
zmiane profilu dziatalnosci firmy.

PRZYKLAD 33

Pracownik jest zatrudniony na stanowisku specjalisty ds. personalnych. Ma zamiar podjgc¢ stu-
dia podyplomowe w zakresie ksiegowosci, by zdoby¢ odpowiednie uprawnienia w tym zakresie.
W takim przypadku pracodawca bedzie decydowat, czy jest lub bedzie mu potrzebny pracow-
nik z takimi kwalifikacjami, i na tej podstawie podejmie decyzje, czy wyrazi¢ zgode na doksztat-
canie pracownika i korzystanie z uprawnien wynikajgcych z przepisow Kodeksu pracy o podno-
szeniu kwalifikacji zawodowych.

Przedstawiony poglad resortu pracy dotyczgcy definicji podnoszenia kwalifikacji zawodowych jest
jednak krytykowany przez czes¢ ekspertéw prawa pracy. Na podstawie obecnie obowigzujgcych
przepisdw nie mozna bowiem uzna¢ za niedopuszczalne wyrazenia przez pracodawce zgody na
podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez pracownika w kierunku, ktdry nie jest i nie bedzie
zwigzany z rodzajem wykonywanej przez niego pracy. Jezeli pracodawca mimo wszystko zechce
udzieli¢ pracownikowi urlopu szkoleniowego bgadz innego uprawnienia zwigzanego z doksztalca-
niem, bedzie to dziatanie korzystniejsze niz wynikajace z powszechnie obowigzujgcych przepisow,
a tym samym dopuszczalne.

Uprawnienia pracownikdw podnoszgcych kwalifikacje

Pracownikom podnoszgcym kwalifikacje zawodowe z inicjatywy pracodawcy lub za jego zgoda
przystugujg nastepujgce uprawnienia:

= zwolnienie z catosci lub z czesci dnia pracy,

= urlop szkoleniowy.

Zwolnienie z cafosci lub z czesci dnia pracy przystuguje pracownikowi na czas niezbedny, by punk-
tualnie przyby¢ na obowigzkowe zajecia oraz na czas ich trwania. Pracodawca musi zatem udzieli¢
pracownikowi zwolnienia od pracy w takim wymiarze, aby mogt on dotrze¢ na zajecia takim $rod-
kiem komunikacji, jakim zazwyczaj sie porusza, odby¢ obowigzkowe zajecia i ewentualnie powro-
ci¢ do pracy.

PRZYKLAD 34

Pracownik odbywa doksztatcanie w formie studiow podyplomowych z zakresu zarzgdzania za-
sobamiludzkimi, na ktére skierowat go pracodawca. Pracownik w pigtki, ktore sg dla niego dniami



pracy (w godz. od 8.00 do 16.00), ma zgodnie z planem zaje¢ wykiady w godz. od 14.00 do 20.00.
Pracownik nie posiada samochodu i porusza sie srodkami miejskiej komunikacji publicznej. Aby
zdazy¢ na zajecia, musi dojecha¢ dwoma autobusami, co zajmuje mu zazwyczaj 1 godzine
i 15 minut. Aby zdgzy¢ na autobus i zajecia, pracownik musi wyj$¢ z pracy o godz. 12.30. Praco-
dawca nie zgodzit sie na tak wczesne opuszczanie przez pracownika pracy. Zaproponowat, by
pracownik dojezdzat na zajecia taksdwka na wtasny koszt, co pozwoli mu w dniu zajec¢ wykony-
wac prace w zakfadzie do godz. 13.30. Mimo ze tak szczegotowa kwestia nie zostata uregulowa-
na w przepisach, to takie postepowanie pracodawcy nalezy uznac za nieprawidiowe i sprzecz-
ne z obowigzujgcymi przepisami. Zgodnie bowiem z art. 8 Kodeksu pracy nie mozna czynic ze
swego prawa uzytku, ktory bytby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem tego
prawa lub zasadami wspotzycia spotecznego.

W zaleznosci od formy, w jakiej pracownik podnosi kwalifikacje zawodowe (szkota Srednia, studia
wyzsze, kursy itp.), nabywa on prawo do okreslonej liczby dni urlopu szkoleniowego.

Wymiar urlopu szkoleniowego i jego przeznaczenie

Wymiar urlopu szkoleniowego Przeznaczenie urlopu szkoleniowego

6 dni dla pracownika przystepujacego do egzamindw eksternistycznych

6 dni dla pracownika przystepujgcego do egzaminu maturalnego

6 dni dla pracownika przystepujgcego do egzaminu potwierdzajacego kwalifikacje

zawodowe lub egzaminu zawodowego

21 dni w ostatnim roku studiow na przygotowanie pracy dyplomowej oraz przygotowanie si¢ i przystapienie do
egzaminu dyplomowego

Urlop szkoleniowy, podobnie jak tzw. urlop okolicznosciowy, jest udzielany wytgcznie na dni pracy
pracownika, zgodnie z obowigzujgcym go rozkfadem czasu pracy. Zatem w przypadku pracowni-
kéw zatrudnionych w systemach czasu pracy przewidujgcych rozng liczbe godzin pracy na dobe
nie ma znaczenia, ile godzin pracy maja zaplanowane w dniu, w ktérym beda korzystali z urlopu
szkoleniowego. Bez wzgledu na to, czy beda to 4 godziny czy 12 godzin, z puli urlopu szkoleniowe-
go nalezy odpisac 1 dzien.

Szesciodniowy urlop szkoleniowy dla pracownikow przystepujgcych do egzaminu potwierdzaja-
cego kwalifikacje zawodowe nie bedzie przystugiwal, gdy sam organizator szkolenia zaplanuje
w programie taki egzamin. Trudno sobie bowiem wyobrazi¢ sytuacje, w ktorej pracodawca bytby
zobowigzany do udzielenia pracownikowi 6 dni urlopu w zwigzku z jego egzaminem, ktory kon-
czy 2-dniowe szkolenie w zakresie obstugi programu komputerowego. Inaczej jednak bedzie wy-
gladata sytuacja, gdy przepisy powszechnie obowigzujgce bedg przewidywaly potwierdzenie
okreslonych kwalifikacji pracownika w formie egzaminu.

Za czas zarowno urlopu szkoleniowego, jak i zwolnienia od pracy na czas dojazdu i uczestnictwa
w zajeciach pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia liczonego na zasadach obowigzuja-
cych przy ustalaniu wynagrodzenia urlopowego, z jednym zasadniczym zastrzezeniem. Sktadniki
wynagrodzenia ustalane w przecietnej wysokosci oblicza sie z miesigca, w ktorym przypadto to
zwolnienie lub urlop szkoleniowy. Takie stanowisko w tej sprawie zaprezentowato rowniez Minister-
stwo Pracy i Polityki Spoteczne;.

PRZYKLAD 35

Pracownik zatrudniony na stanowisku specjalisty ds. sprzedazy otrzymuje miesieczne wynagro-
dzenie zasadnicze w wysokosci 3000 zt brutto. Ponadto przystuguje mu prowizja od sprzedazy



w wysokosci 3% zysku netto. W styczniu 2023 r. pracownik studiowat na zaocznych studiach ma-

gisterskich. Zajecia odbywaty sie w kazdy piatek, sobote i niedziele w godz. od 12.00 do 20.00.

Zgodnie z rozkladem czasu pracy pracownik wykonuje prace od poniedziatku do pigtku w godz.

od 8.00 do 16.00. W celu petnego uczestniczenia w zajeciach pracownik musial wyjs¢ z pra-

cy w pigtek o godz. 11.00. W kazdy piatek otrzymywat zatem zwolnienie od pracy na 5 godzin.

W styczniu 2023 r. korzystat z 15 godzin usprawiedliwionej nieobecnosci zwigzanej z podnosze-

niem kwalifikacji zawodowych. Jego prowizja od sprzedazy wyniosta w styczniu 2023 r. 3000 zt.

Wynagrodzenie pracownika nalezy obliczy¢ w nastepujacy sposob:

m 3000 zt : 153 godziny przepracowane w styczniu 2023 r. = 19,61 z{ za godzine,

m 19,61 zf X 15 godzin zwolnienia od pracy = 294,15 zt,

m 3000 zt (ptaca zasadnicza) + 3000 zt (prowizja) + 294,15 zt (prowizja) = 6294,15 zt (tgczne
wynagrodzenie pracownika).

Umowa pracodawcy z pracownikiem podnoszgcym kwalifikacje

Pracodawca powinien zawrze¢ z pracownikiem podnoszgcym kwalifikacje zawodowe umowe
okreslajgcg wzajemne prawa i obowigzki stron. Umowe takg zawiera sig na pismie. Jezeli praco-
dawca nie zamierza zobowigza¢ pracownika do pozostawania w zatrudnieniu po ukonczeniu pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych, to nie musi zawiera¢ z nim umowy szkoleniowe;.

Warto jednak potwierdzi¢ w formie pisemnej warunki umowy dotyczacej podnoszenia kwalifikacji
zawodowych przez pracownika, chociazby nie miato to wptywu na jego zobowigzanie do pozosta-
wania w zatrudnieniu przez okreslony czas. Mimo ze obowigzujgce przepisy nie wskazujg elemen-
tow, jakie powinna zawiera¢ umowa szkoleniowa, warto uregulowac w niej nastepujgce kwestie:

= doktadny rodzaj szkolenia lub kierunek, w jakim pracownik bedzie podnosit kwalifikacje,

m zwolnienia pracownika od pracy — ich wymiar, okres przed zajeciami i po ich zakonczeniu nie-
zbedny do dojechania przez pracownika na zajecia i powrdt z nich do pracy,

= wymiar ptatnego urlopu szkoleniowego przyznanego pracownikowi na przygotowanie sie i przy-
stgpienie do egzaminéw koncowych oraz ewentualny wymiar dodatkowego urlopu w przypad-
ku koniecznosci powtarzania przez pracownika egzaminu koncowego,

m rodzaj ewentualnej dodatkowej pomocy finansowej dla pracownika (np. refundacja 50% kosztow
optaty za studia),

® wysokos$¢ i zasady zwrotu dodatkowej pomocy finansowej w przypadku rezygnacji pracownika
z doksztatcania przed jego ukoniczeniem, zwolnienia pracownika itd.,

m okres po zakonczeniu doksztatcania, ktory pracownik zobowigzuje sie przepracowac na rzecz
pracodawcy, i ewentualne skutki wczesniejszego rozwigzania stosunku pracy przez pracodaw-
ce lub pracownika.

Umowa w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownika nie moze zawiera¢ postanowien
mniej korzystnych od obowigzujgcych przepisow.

Swiadczenia dobrowolne

Pracodawca moze zdecydowac o przyznaniu pracownikowi podnoszgcemu kwalifikacje zawodo-
we dodatkowych $wiadczen, m.in. pokry¢ optaty za ksztatcenie, przejazd, podreczniki, zakwate-
rowanie itd. Nie sg to jednak swiadczenia obowigzkowe i zalezg wytgcznie od woli pracodawcy.
Takie dodatkowe dofinansowanie nauki pracownika moze mie¢ swoje konsekwencje w przypadku:

® niepodejmowania podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracownika albo przerwania
podnoszenia tych kwalifikacii,

® rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika w trakcie podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych lub po ich ukonczeniu, w terminie, w ktdrym pracownik zobowigzat sie do
pozostawania w zatrudnieniu — nie diuzej niz 3 lata,



® rozwigzania przez pracownika stosunku pracy za wypowiedzeniem, z wyjgtkiem wypowiedzenia
umowy o prace z powodu mobbingu,

B rozwigzania przez pracownika stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracodawcy lub z po-
wodu mobbingu, mimo ze takie przyczyny nie wystgpity.

W takich przypadkach pracownik moze by¢ zobowigzany do zwrotu kosztéw poniesionych przez

pracodawce na ten cel z tytutu dodatkowych swiadczen, w wysokosci proporcjonalnej do okresu

zatrudnienia po ukonczeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych lub okresu zatrudnienia w cza-

sie ich podnoszenia.

PRZYKLAD 36

W umowie o podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownika zawarto postanowienie, ze pra-
codawca w catosci pokrywa opfate za studia pracownika w wysokosci 8000 zt, w zamian za co
pracownik zobowigzuje sie do pozostawania w zatrudnieniu u pracodawcy przez okres 3 lat po
zakonczeniu doksztatcania. W przypadku wypowiedzenia przez pracownika umowy O prace
przed uptywem 3 lat jest on zobowigzany do zwrotu catosci kosztow poniesionych przez praco-
dawce na opfate za studia. Takie postanowienie umowy jest niedozwolone i mimo jego wpro-
wadzenia do umowy pracownik bytby w takiej sytuacji zobowigzany jedynie do zwrotu kwoty
proporcjonalnej do okresu zatrudnienia po zakonczeniu studiow.

Nalezy jednak pamietac, ze wyzej wskazane przyczyny to zamkniety katalog przypadkdw, na pod-
stawie ktorych pracodawca moze zadac od pracownika zwrotu dodatkowych kosztow doksztat-
cania. W innych sytuacjach takie roszczenie pracodawcy bedzie bezzasadne, chociazby w umo-
wie o podnoszeniu kwalifikacji zawodowych pracownika zawarto postanowienia wskazujgce na
inne przypadki, w ktérych pracownik bedzie zobowigzany do zwrotu kosztéw poniesionych przez
pracodawce.

Pracodawca moze domagac sie od pracownika, ktory przerwat doksztatcanie lub rozwigzat sto-
sunek pracy, jedynie zwrotu dodatkowych kosztéw, np. za dojazdy, zakwaterowanie, optaty za do-
ksztafcanie lub materiaty szkoleniowe. Pracodawca nie moze natomiast domagac sie w zadnym
przypadku zwrotu kwot wyptaconego wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy w celu uczest-
niczenia w obowigzkowych zajeciach lub za czas urlopu szkoleniowego.

Doksztatcanie niezwigzane z zatrudnieniem

Pracownikowi zdobywajgcemu lub uzupetniajgcemu wiedze i umiejgtnosci z wtasnej inicjatywy,
lecz bez zgody pracodawcy, moga by¢ przyznane:

= zwolnienie z catosci lub czesci dnia pracy bez zachowania prawa do wynagrodzenia,

= urlop bezptatny.

Wymiar tego urlopu i zwolnienia od pracy zaleza od porozumienia pracodawcy z pracownikiem
w tym zakresie.

Taka regulacja nie daje pracownikowi zadnego uprawnienia, lecz jedynie wskazuje, ze jezeli taka
bedzie wola pracodawcy, to moze on w zwigzku z doksztatcaniem przyznac pracownikowi okre-
$lone dodatkowe uprawnienie. O takim dodatkowym uprawnieniu pracodawca moze jednak po-
stanowi¢ zawsze, bez wzgledu na to, czy pracownik doksztatca sie w zakresie petnionej funkcji czy
poza nig.

Regulamin pracy

Regulamin pracy jest aktem prawa wewngtrzzaktadowego obowigzujgcym u konkretnego praco-
dawcy. Obecnie obowigzek utworzenia regulaminu pracy spoczywa na pracodawcach zatrudnia-



jacych nie mniej niz 50 pracownikéw, chyba ze w zaktadzie obowigzuje uktad zbiorowy pracy. Nie
ma jednak przeszkdd, aby regulamin pracy tworzyli rowniez pracodawcy zatrudniajgcy mniejszg
liczbe pracownikdw. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikéw wprowa-
dza regulamin pracy, jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa wystgpi z wnioskiem o jego wpro-
wadzenie, chyba ze w zaktadzie obowigzujg postanowienia uktadu zbiorowego pracy. Wniosek
organizacji zwigzkowej jest bezwzglednie wigzacy dla pracodawcy.

W Kodeksie pracy wskazano obowigzkowe elementy, ktre powinny znalez¢ sig w tresci regulami-
nu. Poza tymi elementami regulamin pracy moze zawiera¢ rowniez inne postanowienia okreslajgce
organizacije pracy w zakfadzie. Tworzgc regulamin pracy, warto wzig¢ pod uwage, ze nie powinien
to by¢ akt bardzo obszerny, ktory przytacza wiekszos¢ przepiséw Kodeksu pracy. Tak rozbudo-
wany regulamin bedzie bowiem mato czytelny dla pracownikéw, a poza tym w kazdym przypadku
zmiany przepisow Kodeksu pracy bedzie konieczna zmiana jego tresci. Regulamin pracy ma za
zadanie dostosowanie ogolnie obowigzujgcych przepiséw prawa pracy do specyfiki danego za-
ktadu pracy. Powinien zatem uszczegofawiac i dostosowywac przepisy kodeksowe do warunkow
pracy w danym zaktadzie.

W regulaminie pracy powinny by¢ zawarte postanowienia regulujgce przede wszystkim:

® Organizacje pracy, warunki przebywania na terenie zaktadu pracy w czasie pracy i po jej zakon-
czeniu, wyposazenie pracownikow w narzedzia i materialy, a takze w odziez i obuwie robocze
oraz w $rodki ochrony indywidualnej i higieny osobistej (tzw. tabela norm przydziatu okreslaja-
ca, jaka odziez i na jaki okres przystuguje pracownikom zatrudnionym na okreslonych stanowi-
skach oraz rodzaje srodkéw ochrony indywidualnej);

m systemy i rozktady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe. Muszg by¢ one w regula-
minie pracy nazwane i precyzyjnie wskazane w stosunku do poszczegolnych grup pracowni-
kow. Przy ustalaniu okresu rozliczeniowego warto pamietac, ze musi on by¢ wskazany w re-
gulaminie pracy w sposob precyzyjny (1 miesigc, 2 miesiace). Btedne jest przepisywanie do
regulaminu zwrotow kodeksowych, np. ,w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 4 mie-
sigcy”;

® pore nocng, ktora musi by¢ zawsze okreslona, bez wzgledu na to, czy w danym zakiadzie praca
jest wykonywana w godzinach nocnych;

= termin, miejsce, czas i czestotliwos¢ wyptaty wynagrodzenia - te elementy rowniez muszg by¢
okreslone w regulaminie w sposob precyzyjny. Regulamin musi np. wskazywac konkretng date
wyptaty pracownikom wynagrodzenia za prace, a nie postugiwac sie np. zwrotem ,do 10 dnia
nastepnego miesigca’”;

® wykaz prac wzbronionych pracownikom miodocianym oraz kobietom, wykaz prac lekkich do-
zwolonych pracownikom mfodocianym, rodzaje prac i wykaz stanowisk pracy dozwolonych pra-
cownikom miodocianym w celu odbywania przygotowania zawodowego. Wszystkie te wykazy
muszg by¢ dostosowane do warunkdw wystepujgcych w danym zaktadzie pracy i do rodzaju
prac, jakie si¢ w nim wykonuje; nie moga by¢ tylko przytoczeniem przepisdw regulujgcych te
zagadnienia;

m obowigzki dotyczgce bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony przeciwpozarowej, a takze
sposob informowania pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktére wigze sie z wykonywang pracg;

® przyjety u danego pracodawcy sposob potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecno-
$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy;

= informacije na temat stosowanych kar porzgdkowych. Zapisy te nie mogg tworzy¢ nowego kata-
logu tych Kkar, co jest niedozwolone;

® inne postanowienia regulujgce organizacje i porzagdek pracy w zaktadzie, np. wprowadze-
nie 60-minutowej przerwy w pracy, wydtuzenie rocznego limitu godzin nadliczbowych, ustalenie
innych godzin czasu pracy w niedziele i Swieta itp.

Regulamin pracy powinien rowniez zawiera¢ ustalenia dotyczace celu, zakresu i sposobu stoso-
wania monitoringu pracownikow. Nalezy zwroci¢ szczegolng uwage, ze w tym przypadku chodzi



o wszelkie formy monitoringu, jakie pracodawca stosuje wobec pracownikéw, nie tylko monitoringu
wizyjnego. Oprécz monitoringu zwigzanego z instalowaniem kamer na terenie zaktadu pracy wielu
pracodawcow monitoruje prace swoich pracownikow w inny sposéb. Dotyczy to m.in. stosowania
monitoringu stuzbowej poczty elektronicznej, GPS w samochodach stuzbowych lub telefonach
komorkowych, monitoringu pracy na komputerze stuzbowym itp. Takie monitorowanie pracowni-
kéw znalazto zatem podstawe prawng w obowigzujgcych przepisach Kodeksu pracy, jednak pod
warunkiem, ze dla kazdej z tych form pracodawca ureguluje cel, zakres i forme stosowania oraz
poinformuje pracownikow w tym zakresie.

Pracodawca ustala regulamin pracy w uzgodnieniu z zaktadowg organizacjg zwigzkowg. W przy-
padku gdy w zakfadzie pracy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa lub nie uzgodniono
w ustalonym z nig terminie postanowien regulaminu pracy pracodawca samodzielnie ustala regula-
min pracy. Przystepujac do negocjaciji w sprawie regulaminu, pracodawca powinien ustali¢ z dzia-
tajacg w zaktadzie organizacjg zwigzkowg maksymalny czas ich trwania.

Regulamin pracy wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomosci pra-
cownikéw. Podanie regulaminu do wiadomosci nastepuje w sposob przyjety u danego praco-
dawcy. Moze to by¢ wywieszenie na tablicy ogtoszen, przedtozenie do zapoznania sie¢ kazdemu
z pracownikéw tresci regulaminu lub np. rozestanie go do pracownikow pocztg elektroniczng czy
udostepnienie w intranecie.

Warto w samej tresci regulaminu pracy uregulowac, co w zakfadzie jest uwazane za ,sposob przy-
jety u danego pracodawcy”.

Pracodawca jest zobowigzany zapoznac¢ kazdego z pracownikéw z trescig regulaminu pracy przed
rozpoczeciem przez niego pracy. Warto, do celéw dowodowych, by pracownik potwierdzit praco-
dawcy na pismie fakt zapoznania sie z tre$cig regulaminu.

Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowg, pracodawca w porozumieniu z reprezentujgca pra-
cownikdw organizacjg zwigzkowg moze zawiesi¢ stosowanie, na okres maksymalnie 3 lat, niekto-
rych postanowien regulaminu pracy. Jezeli u pracodawcy nie dziafa organizacja zwigzkowa, poro-
zumienie w tym zakresie nalezy zawrze¢ z przedstawicielstwem pracownikow wytonionym w trybie
przyjetym u danego pracodawcy.

Odpowiedzialnos¢ porzadkowa pracownikéw

Pracodawca posiada okreslony system sankcji, ktéry moze by¢ stosowany wobec pracownikow za
niewykonywanie lub nienalezyte wykonywanie przez nich obowigzkow stuzbowych. Nalezy jednak
pamietac, ze katalog tych sankcji jest $cisle okreslony w przepisach, a stosowanie wobec pra-
cownikéw innych kar niz kodeksowe jest wykroczeniem przeciwko prawom pracowniczym. Zatem
zaroéwno zasady stosowania, jak i rodzaje kar nie moga by¢ w przepisach wewnatrzzaktadowych
uregulowane odmiennie od postanowien Kodeksu pracy. Taka regulacja bytaby bowiem z mocy
prawa niewazna.

Pracodawca moze zastosowa¢ w ramach odpowiedzialnosci porzadkowej wobec pracownika je-
dynie karg upomnienia, nagany lub kare pienigzng na warunkach okreslonych w art. 108 Kodeksu

pracy.

Kare upomnienia i nagany mozna zastosowac za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej or-
ganizacji i porzadku w procesie pracy, przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy, przepisow prze-
ciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania przybycia i obecnosci w pracy oraz
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy. Natomiast za nieprzestrzeganie przez pracownika prze-
pisOdw bezpieczenstwa i higieny pracy lub przepisow przeciwpozarowych, opuszczenie pracy bez
usprawiedliwienia, stawienie sie do pracy w stanie nietrzezwosci lub spozywanie alkoholu w czasie
pracy pracodawca moze rowniez stosowac kare pieniezng. Przepisy dotyczgce kontroli trzezwosci
wprowadzajg tez do Kodeksu pracy mozliwo$¢ natozenia kary pienieznej na osoby, ktdre stawig



sie do pracy w stanie po uzyciu srodka dziatajgcego podobnie jak alkohol oraz bedg zazywaty taki
Srodek w czasie pracy.

Procedura stosowania kar

Stosowanie przez pracodawce kar porzadkowych jest ograniczone dwoma terminami. Kara nie
moze by¢ zastosowana po uptywie 2 tygodni od powziecia wiadomosci 0 naruszeniu obowigzku
pracowniczego i po uptywie 3 miesiecy od dopuszczenia sie tego naruszenia. Uptyw ktéregokol-
wiek z tych termindw odbiera pracodawcy mozliwos¢ ukarania pracownika za okreslone narusze-
nie obowigzkow stuzbowych.

Przed zastosowaniem kary porzadkowej pracodawca musi wystucha¢ pracownika w zakresie oko-
licznosci naruszenia jego obowigzkow. Takie wystuchanie moze nastgpi¢ zarowno w formie ustne;j,
jak i pisemnej, jezeli uzasadnia to specyfika pracy danego pracownika. Jezeli z powodu nieobec-
nosci w pracy pracownik nie moze by¢ wystuchany, bieg 2-tygodniowego terminu nie rozpoczyna
sie, a rozpoczety ulega zawieszeniu do czasu powrotu pracownika do pracy.

Zastosowanie kary polega na przedstawieniu pracownikowi pisemnej informacji w tym zakresie,
w ktorej pracodawca jest zobowigzany podac 3 obligatoryjne elementy, 1j.:

m rodzaj naruszenia obowigzkoéw pracowniczych,
m date dopuszczenia sie przez pracownika tego naruszenia,
= informacije o prawie zgtoszenia w terminie 7 dni sprzeciwu od natozonej kary.

Odwotanie od zastosowanej kary

Pracownikowi przystuguje prawo wniesienia sprzeciwu od zastosowanej wobec niego kary po-
rzadkowej w terminie 7 dni od zawiadomienia go o ukaraniu. Uchybienie temu terminowi przez
pracownika pozbawia go mozliwosci wniesienia skutecznego sprzeciwu od zastosowanej wobec
niego kary, a takze prawa do skutecznego wystgpienia do sadu o uchylenie zastosowanej kary.

Jezeli pracownik wniesie sprzeciw w odpowiednim terminie, pracodawca ma 14 dni na podijecie de-
cyzji o uwzglednieniu lub odrzuceniu tego sprzeciwu. Przed podijeciem tej decyzji ma obowigzek
rozpatrzy¢ stanowisko reprezentujgcej pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej, jezeli taka
dziata u pracodawcy. Nieodrzucenie przez pracodawce sprzeciwu w ciggu 14 dni jest rownoznacz-
ne z jego uwzglednieniem. W przypadku odrzucenia sprzeciwu pracownik ma 14 dni na wystgpie-
nie do sgdu pracy z powddztwem o uchylenie zastosowanej wobec niego kary. Termin ten jest nie-
przekraczalny i nalezy go liczy¢ od dnia zawiadomienia pracownika o odrzuceniu sprzeciwu. Sad
pracy moze jedynie uwzglednic¢ powodztwo i uchyli¢ kare porzadkowa lub je oddali¢. Nie ma nato-
miast mozliwosci zaostrzenia lub ztagodzenia kary porzadkowej zastosowanej przez pracodawce.

Zatarcie kary

Odpis zawiadomienia o ukaraniu skiada sig do czesci D akt osobowych pracownika. W przypad-
ku wymierzenia pracownikowi kolejnej kary porzadkowej czes¢ D nalezy podzieli¢c na podczesci
D1, D2, w ktorych beda umieszczane dokumenty zwigzane z kolejnymi karami. Kazda z podcze-
$ci musi zawiera¢ oddzielny spis i numeracije. Pracodawca ma obowigzek usung¢ odpis ukarania
z akt po roku nienagannej pracy pracownika, jak réwniez catg czes¢ dotyczgcg danej kary. Po tym
okresie bowiem zastosowang kare uznaje sie za niebyta. Kolejnym czesciom przyporzgdkowu-
je sie natomiast nastepujgce po sobie numery. Rok nienagannej pracy nalezy rozumiec¢ jako rok,
w ktorym pracownik nie zostat ponownie ukarany karg porzadkowa. Zatarcie kary moze jednak na-
stgpi¢ wczesniej, jesli pracodawca z wtasnej inicjatywy lub na wniosek reprezentujgcej pracownika
zaktadowej organizacji zwigzkowej uzna kare pracownika za niebyta, a jej odpis usunie z jego akt
osobowych.



DZIAt PIATY

Odpowiedzialnos¢ materialna pracownikow

Rozdziat |
Odpowiedzialnos¢ pracownika za
szkode wyrzgdzong pracodawcy

Art. 114. [Wina pracownika]

Pracownik, ktory wskutek niewykonania lub
nienalezytego wykonania obowigzkoéw pracow-
niczych ze swej winy wyrzgdzit pracodawcy
szkode, ponosi odpowiedzialnos¢ materialng
wedtug zasad okreslonych w przepisach niniej-
Szego rozdziatu.

Art. 115. [Granice odpowiedzialnosci]

Pracownik ponosi odpowiedzialno$c¢ za szkode
w granicach rzeczywistej straty poniesionej przez
pracodawce i tylko za normalne nastepstwa dziata-
nia lub zaniechania, z ktérego wynikta szkoda.

Art. 116. [Ciezar dowodu]

Pracodawca jest obowigzany wykazac okolicz-
nosci uzasadniajgce odpowiedzialno$¢ pracownika
oraz wysokos¢ powstatej szkody.

Art. 117. [Ograniczenie odpowiedzialnosci
pracownika]

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

§ 2. Pracownik nie ponosi ryzyka zwigzanego
z dziatalnoscig pracodawcy, a w szczegolnosci nie
odpowiada za szkode wynikig w zwigzku z dziafa-
niem w granicach dopuszczalnego ryzyka.

§ 3. (uchylony)

Art. 118. [Wyrzadzenie szkody przez kilku
pracownikow]

W razie wyrzadzenia szkody przez kilku pracow-
nikodw kazdy z nich ponosi odpowiedzialnos¢ za
czes$¢ szkody stosownie do przyczynienia sie do
niej i stopnia winy. Jezeli nie jest mozliwe ustalenie
stopnia winy i przyczynienia sie poszczegoéinych
pracownikow do powstania szkody, odpowiadaja
oni w czesciach réwnych.

Art. 119. [Wysoko$¢ odszkodowania]

Odszkodowanie ustala sie¢ w wysokosci wyrza-
dzonej szkody, jednak nie moze ono przewyzszac
kwoty trzymiesiecznego wynagrodzenia przystugu-
jacego pracownikowi w dniu wyrzgdzenia szkody.

Art. 120. [Szkoda osoby trzeciej]

§ 1. Wrazie wyrzadzenia przez pracownika przy
wykonywaniu przez niego obowigzkow pracow-
niczych szkody osobie trzeciej, zobowigzany do
naprawienia szkody jest wytgcznie pracodawca.

§ 2. Wobec pracodawcy, ktory naprawit szkode
wyrzgdzong osobie trzeciej, pracownik ponosi
odpowiedzialnos$¢ przewidziang w przepisach niniej-
Szego rozdziatu.

Art. 121. [Ugoda]

§ 1. Jezeli naprawienie szkody nastepu-
je na podstawie ugody pomiedzy pracodawcg
i pracownikiem, wysoko$¢ odszkodowania moze
by¢ obnizona, przy uwzglednieniu wszystkich
okolicznosci sprawy, a w szczegolnosci stopnia
winy pracownika i jego stosunku do obowigzkow
pracowniczych.

§ 2. Przy uwzglednieniu okolicznosci wymie-
nionych w § 1 wysoko$¢ odszkodowania moze by¢
takze obnizona przez sad pracy; dotyczy to réwniez
przypadku, gdy naprawienie szkody nastepuje na
podstawie ugody sgdowe;.

Art. 121", [Niewykonanie ugody przez
pracownika]

§ 1. W razie niewykonania ugody przez pracow-
nika, podlega ona wykonaniu w trybie przepisow
Kodeksu postepowania cywilnego, po nadaniu jej
klauzuli wykonalnosci przez sad pracy.

§ 2. Sad pracy odmowi nadania klauzuli wykonal-
nosci ugodzie, jezeli ustali, ze jest ona sprzeczna
z prawem lub zasadami wspotzycia spotecznego.

Art. 122. [Naprawienie szkody w petnej
wysokosci]

Jezeli pracownik umysinie wyrzadzit szkode, jest
obowigzany do jej naprawienia w petnej wysokosci.

Art. 123. (uchylony)

Rozdziat Il
Odpowiedzialnos¢ za mienie
powierzone pracownikowi

Art. 124. [Odpowiedzialnos¢ w petnej
wysokosci]

§ 1. Pracownik, ktéremu powierzono z obowigz-
kiem zwrotu albo do wyliczenia sig:



1) pienigdze, papiery wartosciowe lub kosztowno-
$ci,

2) narzedziaiinstrumenty lub podobne przedmio-
ty, a takze $rodki ochrony indywidualnej oraz
odziez i obuwie robocze,

odpowiada w petnej wysokosci za szkode powstatg

w tym mieniu.

§ 2. Pracownik odpowiada w pefnej wysokosci
rowniez za szkode w mieniu innym niz wymienione
w § 1, powierzonym mu z obowigzkiem zwrotu albo
do wyliczenia sie.

§ 3. Od odpowiedzialnosci okreslonej w § 1
i 2 pracownik moze sie uwolni¢, jezeli wykaze, ze
szkoda powstata z przyczyn od niego niezaleznych,
a w szczegolnosci wskutek niezapewnienia przez
pracodawce warunkow umozliwiajgcych zabezpie-
Czenie powierzonego mienia.

Art. 125. [Wspodlna odpowiedzialnos¢
materialna]

§ 1. Na zasadach okreslonych w art. 124
pracownicy moga przyja¢ wspolng odpowie-
dzialnos¢ materialng za mienie powierzone im
tacznie z obowigzkiem wyliczenia sie. Podsta-
wg tgcznego powierzenia mienia jest umowa
0 wspotodpowiedzialnosci materialnej, zawarta

KOMENTARZ

przez pracownikéw z pracodawcg na pismie pod
rygorem niewaznosci.

§ 2. Pracownicy ponoszacy wspoing odpowie-
dzialno$¢ materialng odpowiadajg w czesciach
okreslonych w umowie. Jednakze w razie ustalenia,
ze szkoda w catosci lub w czesci zostata spowo-
dowana przez niektorych pracownikdw, za cato$c
szkody lub za stosowng jej cze$¢ odpowiadajg tylko
sprawcy szkody.

Art. 126. [Delegacja]

§ 1. Rada Ministrow okresli w drodze rozporza-
dzenia zakres i szczegotowe zasady stosowania
przepisow art. 125 oraz tryb tgcznego powierzania
mienia.

§ 2. Rada Ministréw, w drodze rozporzadzenia,
moze okresli¢ warunki odpowiedzialnosci za szkode
w mieniu, o ktérym mowa w art. 124 § 2iw art. 125:
1) wograniczonej wysokosci, ustalonej tym rozpo-

rzgdzeniem;

2) na zasadach przewidzianych w art. 114-116
i118.

Art. 127. [Stosowanie przepiséw ustawy]

Do odpowiedzialnosci okreslonej w art. 124-126
stosuije sie odpowiednio przepisy art. 117,121, 121°
i122.

Dziat V. Odpowiedzialnos¢ materialna...

Rodzaje odpowiedzialnosci materialnej

Odpowiedzialno$¢ materialna pracownikéw zostata podzielona na odpowiedzialno$¢ pracownika za:

m szkode wyrzgdzong pracodawcy oraz
B mienie powierzone pracownikowi.

Oba rodzaje odpowiedzialnosci wigzg sie z negatywnymi skutkami materialnymi po stronie pra-
cownika, jezeli zostang spetnione warunki niezbedne do pociggniecia go do tej odpowiedzialno-
sci. Nawet w przypadku zaistnienia tych warunkow pracodawca moze zwolni¢ pracownika z tej
odpowiedzialnosci.

Odpowiedzialno$¢ za szkode wyrzadzong pracodawcy

Warunkami odpowiedzialnosci pracownika za szkode wyrzadzong pracodawcy sa:

m powstanie szkody — musi powstac strata materialna w majatku pracodawcy, ktora jest wynikiem
dziatania lub zaniechania pracownika;

= wina pracownika — pracownik odpowiada za szkode bez wzglgdu na to, czy wyrzadzit jg z winy
umysinej czy nieumysinej; rozny jest jedynie zakres odpowiedzialnosci pracownika w zalezno-
$ci od tego, czy chciat on wyrzgdzi¢ pracodawcy szkode, czy nastgpito to na skutek jego zanie-
dban przy wykonywaniu obowigzkow stuzbowych,

= niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowigzkow pracowniczych.



Odpowiedzialnos¢ za szkode w mieniu pracodawcy poniesie tylko ten pracownik, ktéry przez nie-
wiasciwe wypetnianie czynnosci (obowigzkéw) stuzbowych wyrzgdzit pracodawcy szkode.

Granice odpowiedzialnosci

Pracownik odpowiada za szkode w granicach rzeczywistej straty poniesionej przez pracodawce
i tylko za normalne nastepstwa dziatania lub zaniechania, z ktérego wynikfa szkoda.

Stratg rzeczywistg jest uszczerbek poniesiony przez pracodawce w jego mieniu, ktdre nalezato
do niego przed wyrzadzeniem szkody. Stratg rzeczywistg jest np. warto$¢ zniszczonej wskutek
dziatania lub zaniechania przez pracownika maki, a nie warto$c chleba, ktory mogt z niej powstac.
Zasadniczo warto$¢ zniszczonego mienia pracodawcy ustala sie wedtug cen obowigzujgcych
w chwili ustalania odszkodowania, a nie wystapienia szkody.

Pracownik odpowiada jedynie za normalne nastepstwa swojego dziatania lub zaniechania, czyli
za takie, ktore przezorny i rozsadny pracownik, na podstawie swoich doswiadczen, mogt przewi-
dziec. Nie uwzglednia sie natomiast takich nastepstw, ktore nie powinny zaistnie¢ w normalnych,
typowych okolicznosciach.

PRZYKLAD 37

Pracownik piekarni zasnat przy wypieku pieczywa. W konsekwencji spalito sie kilkadziesiat bo-
chenkow chleba. W wyniku niezadziatania automatycznego wytacznika bezpieczenstwa uszko-
dzeniu ulegt piec piekarski. Pracownik bedzie odpowiadat tylko za zniszczony w wyniku jego
zasniecia chleb oraz za koszt energii zuzytej w trakcie jego wypieku i pozniej spalenia. Nie be-
dzie natomiast odpowiadat za uszkodzenie pieca piekarskiego, ktore nastgpito w wyniku nieza-
dziatania automatycznego wytgcznika bezpieczenstwa, czego pracownik nie mogt przewidziec.

Pracownik ponosi odpowiedzialnosc¢ jedynie w granicach wtasnego dziatania lub zaniechania. Nie
ponosi odpowiedzialnosci w takich granicach, w jakich do powstania szkody przyczynili sig praco-
dawca, inny pracownik lub osoba trzecia.

Wysokos$¢ odszkodowania

Maksymalna wysoko$¢ odszkodowania, jakim w przypadku szkody nieumysinej moze by¢ obcig-
zony pracownik, to 3-miesieczne wynagrodzenie przystugujgce pracownikowi w dniu wyrzgdzenia
szkody. Przy ustalaniu wysokosci tej szkody pracodawca powinien bra¢ pod uwage odpowiedzial-
nosc¢ pracownika jedynie w zakresie rzeczywistej szkody.

W przypadku umysinego wyrzadzenia szkody pracodawcy, a zatem gdy pracownik chciaf jg wy-
rzadzi¢ (tzw. zamiar bezposredni) lub co najmniej godzit sie na jej powstanie (tzw. zamiar ewentu-
alny), jest on zobowigzany do jej naprawienia w petnej wysokosci. Nie ma w tym przypadku ograni-
czenia odszkodowania do 3-miesiecznego wynagrodzenia pracownika. A zatem pracownik ponosi
wtedy odpowiedzialnos$¢ nie tylko za rzeczywistg strate powstalg w majgtku pracodawcy, ale row-
niez za utracone korzysci, ktorych pracodawca mogt sie spodziewac, gdyby szkoda nie zostata mu
wyrzadzona.

W przypadku wyrzgdzenia pracodawcy szkody przez nietrzezwego pracownika uznaje sie, ze wy-
rzadzit on pracodawcy szkode umysinie z zamiarem ewentualnym.

Ciezar dowodu

Zaroéwno w przypadku umysinego, jak i nieumysinego wyrzadzenia przez pracownika szkody to
pracodawca jest zobowigzany do wykazania okolicznosci uzasadniajgcych odpowiedzialnosc¢ pra-



cownika za powstatg szkode oraz do okreslenia wysokosci szkody. Pracodawca musi wykazac, ze
szkoda powstafa z winy konkretnego pracownika lub pracownikow.

Odpowiedzialnos¢ za mienie powierzone pracownikowi

Odpowiedzialnos¢ za mienie powierzone pracownikowi zostata uregulowana na nieco innych za-
sadach niz odpowiedzialno$¢ za szkode wyrzadzong pracodawcy. Podstawowe znaczenie w przy-
padku odpowiedzialnosci za powierzone mienie ma prawidfowos¢ powierzenia tego mienia pra-
cownikowi. Pracownik odpowiada na zasadzie winy za nienalezytg piecze nad tym mieniem. Brak
odpowiedniej ochrony powierzonego mienia i powstata wskutek tego szkoda bedg uzasadniaty
odpowiedzialno$¢ pracownika.

Pracownik odpowiada za powierzone mu mienie w petnej wysokosci, bez ograniczenia do 3-mie-
siecznego wynagrodzenia pracownika.

Brak zwrotu lub wyliczenia sie przez pracownika z powierzonych mu przedmiotow nie moze skutko-
wac potrgceniem z naleznego mu wynagrodzenia za prace zadnych sum pienieznych. Nie mozna
rowniez uzaleznia¢ od tego wydania pracownikowi $wiadectwa pracy. Takie potrgcenie lub nie-
wydanie $wiadectwa pracy bytoby bezpodstawne i stanowitoby wykroczenie przeciwko prawom
pracownika.

Pracownik moze zwolni¢ sie od odpowiedzialnosci za szkode powstatg w powierzonym mieniu, je-
$li wykaze, ze powstata ona z przyczyn od niego niezaleznych, np. wskutek niezapewnienia przez
pracodawce warunkéw umozliwiajgcych zabezpieczenie tego mienia w odpowiedni sposéb. Cig-
zar udowodnienia bedzie w tym przypadku spoczywat na pracowniku, ktory musi wykazac, ze
dopetnit wszelkich staran niezbednych do zapewnienia nalezytej ochrony powierzonego mienia.

Wspolna odpowiedzialnos¢ za powierzone mienie

W celu zapewnienia petniejszej ochrony swojego mienia pracodawca moze powierzyc, z obowigz-
kiem wyliczenia sig, okreslone mienie wiecej niz jednemu pracownikowi. Ma to szczegodlne uzasad-
nienie w magazynach, sklepach, hurtowniach, w ktérych prace wykonuje jednoczesnie kilka osob.
Pracodawca moze wowczas liczy¢ na wiekszg samokontrole zatrudnionych w tych placdéwkach
pracownikéw i tym samym na lepszg ochrong jego mienia. Przyjecie takiej wspdinej odpowiedzial-
nosci materialnej pracownikdw nastepuje na podstawie pisemnej umowy o wspoétodpowiedzialno-
$ci materialnej zawartej miedzy pracownikami a pracodawca, pod rygorem niewaznoéci. Oznacza
to, ze umowa, w przypadku ktérej nie zostata zachowana forma pisemna, jest z mocy prawa nie-
wazna, czyli nie obowigzuje.

W umowie tej okresla sig przede wszystkim czesci, w jakich kazdy z pracownikow bedzie odpo-
wiadat za powierzone mienie. Nie oznacza to jednak kazdorazowej odpowiedzialnosci wszystkich
pracownikéw, ktérym to mienie zostato powierzone. W przypadku stwierdzenia, ze szkoda powsta-
ta z wytgcznej winy jednego badz tylko niektorych pracownikow objetych wspding odpowiedzial-
noscig materialng, za cafo$¢ szkody lub stosowng jej czes$¢ beda odpowiadali wytgcznie sprawcy
tej szkody.

Umowa o wspolnej odpowiedzialnosci materialnej nie moze by¢ zawarta z dowolng liczbg pra-
cownikow. Liczba pracownikdw w miejscu powierzenia mienia nie moze przekraczac:

= 8 0sob —jezeli praca w miejscu powierzenia mienia odbywa sig na jedng zmiane,

m 12 0s6b — przy pracy na dwie zmiany,

m 16 0sOb — przy pracy na trzy zmiany.

Od tej reguly istnieje wyjatek — mianowicie w zaktadach ustugowych, zywienia zbiorowego, skle-
pach samoobstugowych i preselekcyjnych maksymalna liczba pracownikow zatrudnionych na
jedng zmiane, ktérzy moga przyja¢ wspoling odpowiedzialnos$¢ materialng, to 24 osoby.



DZIAL SZOSTY

Czas pracy

Rozdziat |
Przepisy ogdlne

Art. 128. [Definicja czasu pracy]

§ 1. Czasem pracy jest czas, w ktdérym pracow-
nik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakta-
dzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do
wykonywania pracy.

§ 2. llekro¢ w przepisach dziatu jest mowa o:
1) pracy zmianowej — nalezy przez to rozumie¢

wykonywanie pracy wedfug ustalonego rozkta-
du czasu pracy przewidujacego zmiane pory
wykonywania pracy przez poszczegolnych
pracownikow po uptywie okreslonej liczby
godzin, dni lub tygodni;

2) pracownikach zarzadzajgcych w imieniu
pracodawcy zaktadem pracy — nalezy przez
to rozumie¢ pracownikéw kierujgcych jedno-
osobowo zaktadem pracy i ich zastepcow lub
pracownikéw wchodzacych w skiad kolegial-
nego organu zarzgdzajgcego zaktadem pracy
oraz gtéwnych ksiggowych.

§ 3. Do celow rozliczania czasu pracy pracow-
nika:

1) przez dobeg - nalezy rozumie¢ 24 kolejne godzi-
ny, poczynajac od godziny, w ktorej pracownik
rozpoczyna prace zgodnie z obowigzujgcym go
rozkladem czasu pracy;

2) przeztydzien —nalezy rozumiec 7 kolejnych dni
kalendarzowych, poczynajac od pierwszego
dnia okresu rozliczeniowego.

Rozdziat Il
Normy i ogéiny wymiar czasu pracy

Art. 129. [Okres rozliczeniowy]

§ 1. Czas pracy nie moze przekraczaé¢ 8 godzin
na dobe i przecietnie 40 godzin w przecigtnie
pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 4 miesiecy,
z zastrzezeniem art. 135-138, 143 i 144.

§ 2. W kazdym systemie czasu pracy, jezeli
jest to uzasadnione przyczynami obiektywnymi lub
technicznymi lub dotyczgcymi organizacji pracy,
okres rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony, nie

wigcej jednak niz do 12 miesigcy, przy zachowaniu

0goinych zasad dotyczgcych ochrony bezpieczen-

stwa i zdrowia pracownikow.

§ 3. Rozktad czasu pracy danego pracownika
moze by¢ sporzgdzony — w formie pisemnej lub
elektronicznej — na okres krétszy niz okres rozlicze-
niowy, obejmujgcy jednak co najmniej 1 miesiac.
Pracodawca przekazuje pracownikowi rozktad
Czasu pracy co najmniej na 1 tydzien przed rozpo-
czeciem pracy w okresie, na ktéry zostat sporzg-
dzony ten rozkfad.

§ 4. Pracodawca nie ma obowigzku sporzadza-
nia rozktadu czasu pracy, jezeli:

1) rozkiad czasu pracy pracownika wynika z prawa
pracy, obwieszczenia, 0 ktorym 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 okreslonych w § 1; w takim przypadku
rozkiad czasu pracy ustala pracownik;

3) na pisemny wniosek pracownika stosuje do
niego rozktady czasu pracy, o ktérych mowa
w art. 140";

4) na pisemny wniosek pracownika ustali mu
indywidualny rozktad czasu pracy.

§ 5. Jezeli w danym miesigcu, ze wzgledu na
rozklad czasu pracy w przyjetym okresie rozlicze-
niowym, pracownik nie ma obowigzku wykonywania
pracy, przystuguje mu wynagrodzenie w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace ustala-
ne na podstawie odrebnych przepisow; w przypadku
pracownika zatrudnionego w niepefnym wymiarze
Czasu pracy wysokosc tego wynagrodzenia ustala
sie proporcjonalnie do tego wymiaru czasu pracy.

Art. 130. [Obliczanie wymiaru czasu pracy]

§ 1. Obowigzujacy pracownika wymiar czasu
pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, ustalany
zgodnie z art. 129 § 1, oblicza sig:

1) mnozac 40 godzin przez liczbe tygodni przypa-
dajacych w okresie rozliczeniowym, a nastepnie

2) dodajgc do otrzymanej liczby godzin iloczyn
8 godzin i liczby dni pozostatych do konca
okresu rozliczeniowego, przypadajgcych od
poniedziatku do pigtku.



§ 2. Kazde $wieto wystepujgce w okresie rozli-
czeniowym i przypadajgce w innym dniu niz niedzie-
la obniza wymiar czasu pracy o 8 godzin.

§ 2'. (utracit moc)

§ 3. Wymiar czasu pracy pracownika w okresie
rozliczeniowym, ustalony zgodnie z art. 129 § 1,
ulega w tym okresie obnizeniu o liczbe godzin
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, przypa-
dajgcych do przepracowania w czasie tej nieobec-
nosci, zgodnie z przyjetym rozktadem czasu
pracy.

Art. 131. [Tygodniowy czas pracy]

§ 1. Tygodniowy czas pracy tgcznie z godzinami
nadliczbowymi nie moze przekracza¢ przecietnie
48 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym.

§ 2. Ograniczenie przewidziane w § 1 nie
dotyczy pracownikow zarzadzajgcych w imieniu
pracodawcy zakladem pracy.

Rozdziat Il
Okresy odpoczynku

Art. 132. [Prawo do odpoczynku]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w kazdej dobie
prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwane-
go odpoczynku, z zastrzezeniem § 3 oraz art. 136
§2iart 137.

§ 2. Przepis § 1 nie dotyczy:

1) pracownikdw zarzadzajgcych w imieniu praco-
dawcy zaktadem pracy;

2) przypadkow koniecznosci prowadzenia akgji
ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia
ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo
usuniecia awarii.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 2 pracow-
nikowi przystuguje, w okresie rozliczeniowym,
rownowazny okres odpoczynku.

Art. 133. [Minimalny tygodniowy odpoczynek]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w kazdym
tygodniu prawo do co najmniej 35 godzin nieprze-
rwanego odpoczynku, obejmujgcego co najmnie;
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 przejéciem na
inng zmiane, zgodnie z ustalonym rozktadem czasu
pracy, tygodniowy nieprzerwany odpoczynek moze
obejmowac mniejszg liczbe godzin, nie moze by¢
jednak krotszy niz 24 godziny.

§ 3. Odpoczynek, o ktérym mowa w § 1 2,
powinien przypadac w niedziele. Niedziela obejmu-
je 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny 6%
w tym dniu, chyba ze u danego pracodawcy zostata
ustalona inna godzina.

§ 4. W przypadkach dozwolonej pracy w niedzie-
le odpoczynek, o ktérym mowa w § 1 i 2, moze
przypadac w innym dniu niz niedziela.

Art. 134. [Prawo do przerwy]

Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika
WYnosi co najmniej 6 godzin, pracownik ma prawo
do przerwy w pracy trwajgcej co najmniej 15 minut,
wliczanej do czasu pracy.

Rozdziat IV
Systemy i rozktady czasu pracy

Art. 135. [System réwnowaznego czasu pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub
jej organizacja, moze by¢ stosowany system rowno-
waznego czasu pracy, w ktorym jest dopuszczalne
przedfuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie
wigce] jednak niz do 12 godzin, w okresie rozlicze-
niowym nieprzekraczajagcym 1 miesigca. Przediuzo-
ny dobowy wymiar czasu pracy jest rownowazony
krétszym dobowym wymiarem czasu pracy w niekto-
rych dniach lub dniami wolnymi od pracy.

§ 2. W szczegolnie uzasadnionych przypadkach
okres rozliczeniowy, o ktérym mowa w § 1, moze by¢
przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 3 miesiecy.

§ 3. Przy pracach uzaleznionych od pory roku
lub warunkéw atmosferycznych okres rozliczeniowy,
o ktérym mowa w § 1, moze by¢ przedtuzony, nie
wiecej jednak niz do 4 miesiecy.

Art. 136. [Dozor urzadzen]

§ 1. Przy pracach polegajacych na dozorze
urzadzen lub zwigzanych z czesciowym pozostawa-
niem w pogotowiu do pracy moze by¢ stosowany
system réwnowaznego czasu pracy, w ktorym jest
dopuszczalne przediuzenie dobowego wymiaru czasu
pracy, nie wiecej jednak niz do 16 godzin, w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajagcym 1 miesigca.

§ 2. W systemie czasu pracy, o ktérym mowa
w § 1, pracownikowi przystuguje, bezposrednio po
kazdym okresie wykonywania pracy w przedfuzo-
nym dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczy-
nek przez czas odpowiadajacy co najmniej liczbie
przepracowanych godzin, niezaleznie od odpoczyn-
ku przewidzianego w art. 133.



Art. 137. [Zatrudnienie przy pilnowaniu
mienia lub ochronie os6b]

Do pracownikow zatrudnionych przy pilnowa-
niu mienia lub ochronie 0sdb, a takze pracownikow
zaktadowych strazy pozarnych i zaktadowych stuzb
ratowniczych moze by¢ stosowany system rowno-
waznego czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne
przediuzenie dobowego wymiaru czasu pracy do
24 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekra-
czajgcym 1 miesigca. Przepisy art. 135§ 2i 3 oraz
art. 136 § 2 stosuje sie odpowiednio.

Art. 138. [Praca w ruchu ciggtym]

§ 1. Przy pracach, ktore ze wzgledu na techno-
logie produkciji nie moga by¢ wstrzymane (praca
w ruchu ciggtym), moze by¢ stosowany system
czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne przedtu-
zenie czasu pracy do 43 godzin przecigtnie na
tydzien w okresie rozliczeniowym nieprzekracza-
jacym 4 tygodni, a jednego dnia w niektorych
tygodniach w tym okresie dobowy wymiar czasu
pracy moze by¢ przedtuzony do 12 godzin. Za
kazdag godzine pracy powyzej 8 godzin na dobe
w dniu wykonywania pracy w przedfuzonym wymia-
rze czasu pracy pracownikowi przystuguje dodatek
do wynagrodzenia, o ktéorym mowa w art. 1511
§ 1 pkt 1.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie takze w przypadku,
gdy praca nie moze by¢ wstrzymana ze wzgledu
na koniecznos¢ ciggtego zaspokajania potrzeb
ludnosci.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 1i 2
obowigzujgcy pracownika wymiar czasu pracy
w przyjetym okresie rozliczeniowym oblicza sie:

1) mnozac 8 godzin przez liczbe dni kalendarzo-
wych przypadajacych w okresie rozliczeniowym,

z wytgczeniem niedziel, Swigt oraz dni wolnych

od pracy wynikajgcych z rozktadu czasu pracy

w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy,

a nastepnie
2) dodajgc do otrzymanej liczby liczbe godzin

odpowiadajgcg przedtuzonemu u danego

pracodawcy tygodniowemu wymiarowi czasu
pracy.

§ 4. Liczba godzin odpowiadajgca przedtuzo-
nemu u danego pracodawcy tygodniowemu wymia-
rowi czasu pracy nie moze przekracza¢ 4 godzin

na kazdy tydzien okresu rozliczeniowego, w ktérym
nastepuje przedtuzenie czasu pracy.

§ 5. Przepisy art. 130 § 2 zdanie drugie " i § 3
stosuje sie odpowiednio.

Art. 139. [System przerywanego czasu pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem
pracy lub jej organizacja, moze by¢ stosowany
system przerywanego czasu pracy wedtug z gory
ustalonego rozktadu przewidujgcego nie wigcej
niz jedng przerwe w pracy w ciggu doby, trwajgca
nie dtuzej niz 5 godzin. Przerwy nie wlicza sig
do czasu pracy, jednakze za czas tej przerwy
pracownikowi przystuguje prawo do wynagrodze-
nia w wysoko$ci potowy wynagrodzenia nalezne-
go za czas przestoju.

§ 2. Systemu przerywanego czasu pracy nie
stosuije sie do pracownika objetego systemem czasu
pracy, o ktérym mowa w art. 135-138, 143 i 144.

§ 3. System przerywanego czasu pracy
wprowadza sie w uktadzie zbiorowym pracy lub
w porozumieniu z zaktadowg organizacjg zwigz-
kowa, a jezeli u danego pracodawcy nie dziata
zaktadowa organizacja zwigzkowa — w porozumie-
niu z przedstawicielami pracownikow wytonionymi
w trybie przyjetym u tego pracodawcy, z zastrze-
Zeniem § 4.

§ 4. U pracodawcy bedacego osobg fizyczna,
prowadzgcego dziatalno$¢ w zakresie rolnictwa
i hodowli, u ktérego nie dziata zaktadowa organi-
zacja zwigzkowa, system przerywanego czasu
pracy moze byC stosowany na podstawie umowy
o0 prace. Pracownikowi przystuguje wynagrodzenie
za czas przerwy, o ktérej mowa w § 1, jezeli wynika
to z umowy o prace.

§ 5. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci
porozumienia, o ktérym mowa w § 3, ze wszystkimi
zakfadowymi organizacjami zwigzkowymi, praco-
dawca uzgadnia tres¢ porozumienia z organizacja-
mi zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu
art. 25% ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodo-
wych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pra-
cownikow zatrudnionych u pracodawcy.

Art. 140. [System zadaniowego czasu pracy]

W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy
lub jej organizacjg albo miejscem wykonywania pracy
moze by¢ stosowany system zadaniowego czasu

101 Art. 130 § 2 zdanie drugie utracit moc 8 pazdziernika 2012 r. na podstawie wyroku Trybunafu Konstytucyjnego

z 2 pazdziernika 2012 r. (Dz.U. z 2012 r. poz. 1110).



pracy. Pracodawca, po porozumieniu z pracowni-

kiem, ustala czas niezbedny do wykonania powie-

rzonych zadan, uwzgledniajgc wymiar czasu pracy

wynikajgcy z norm okreslonych w art. 129.

Art. 140'. [Rozktad czasu pracy]

§ 1. Rozktad czasu pracy moze przewidywac
rozne godziny rozpoczynania pracy w dniach,
ktére zgodnie z tym rozktadem sg dla pracowni-
kdw dniami pracy.

§ 2. Rozktad czasu pracy moze przewidywac
przedziat czasu, w ktorym pracownik decyduje
0 godzinie rozpoczecia pracy w dniu, ktory zgodnie
z tym rozktadem jest dla pracownika dniem pracy.

§ 3. Wykonywanie pracy zgodnie z rozkta-
dami czasu pracy, o ktérych mowa w § 1 i 2, nie
moze naruszac prawa pracownika do odpoczynku,
o ktorym mowa w art. 1321 133.

§ 4. W rozktadach czasu pracy, o ktérych mowa
w § 112, ponowne wykonywanie pracy w tej samej
dobie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Art. 141. [Przerwa w pracy]

§ 1. Pracodawca moze wprowadzi¢ jedng
przerwe w pracy niewliczang do czasu pracy,
w wymiarze nieprzekraczajacym 60 minut, przezna-
czong na spozycie positku lub zatatwienie spraw
osobistych.

§ 2. Przerwe w pracy, o kidrejmowaw § 1, wprowa-
dza sie w ukfadzie zbiorowym pracy lub regulaminie
pracy albo w umowie o prace, jezeli pracodawca
nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie jest
obowigzany do ustalenia regulaminu pracy.

Art. 142, [Indywidualny rozktad czasu pracy]

Na pisemny wniosek pracownika pracodawca
moze ustali¢ indywidualny rozktad jego czasu pracy
w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracownik
jest objety.

Art. 142", [Wniosek uwzgledniany przez
pracodawce]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢
wniosek:

1) pracownika—mafzonka albo pracownika - rodzi-
ca dziecka w fazie prenatalnej, w przypadku
cigzy powiktanej,

2) pracownika — rodzica dziecka posiadajgcego
zaswiadczenie, o ktérym mowa w art. 4 ust. 3
ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wspar-
ciu kobiet w cigzy i rodzin ,Za zyciem” (Dz.U.
z 2020 r. poz. 1329),

3) pracownika — rodzica:

a) dziecka legitymujacego sig orzeczeniem
0 niepetnosprawnosci albo orzeczeniem
0 umiarkowanym lub znacznym stopniu
niepetnosprawnosci okreslonym w przepi-
sach o rehabilitacji zawodowej i spofecznej
oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych
oraz

b) dziecka posiadajgcego odpowiednio opinie

0 potrzebie wczesnego wspomagania
rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie
ksztafcenia specjalnego lub orzeczenie
0 potrzebie zaje¢ rewalidacyjno-wycho-
wawczych, o ktérych mowa w przepisach
ustawy z dnia 14 grudnia 2016 r. — Prawo
oswiatowe (Dz.U. z 2018 r. poz. 996,
Z pozn. zm.)
— 0 wykonywanie pracy w systemie czasu pracy,
o ktorym mowa w art. 139, lub rozktadzie czasu
pracy, o ktorym mowa w art. 140" albo w art. 142,
ztozony w postaci papierowej lub elektroniczne;.

§ 2. Pracodawca moze odmowi¢ uwzgled-
nienia wniosku, o ktéorym mowa w § 1, jezeli jego
uwzglednienie nie jest mozliwe ze wzgledu na
organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywane;
przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzgled-
nienia wniosku pracodawca informuje pracownika
w postaci papierowej lub elektroniczne;.

§ 3. Przepisy § 1 i 2 stosuje sie do pracowni-
koéw, o ktorych mowa w § 1 pkt 2 i 3, rowniez po
ukonczeniu 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 wykony-
wanie pracy przez pracownika przez mniej niz 5 dni
w ciggu tygodnia, przy réwnoczesnym przedtuze-
niu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej niz
do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprze-
kraczajgcym 1 miesigca.

Art. 144. [Przedtuzenie dobowego wymiaru
czasu pracy]

Na pisemny wniosek pracownika moze by¢ do
niego stosowany system czasu pracy, w ktérym
praca jest Swiadczona wytgcznie w pigtki, soboty,
niedziele i Swieta. W tym systemie jest dopusz-
czalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu
pracy, nie wigcej jednak niz do 12 godzin, w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.



Art. 145. [Skrocenie czasu pracy]

§ 1. Skrécenie czasu pracy ponizej norm
okredlonych w art. 129 § 1 dla pracownikow
zatrudnionych w warunkach szczegolnie ucigz-
liwych lub szczegolnie szkodliwych dla zdrowia
moze polegac na ustanowieniu przerw w pracy
wliczanych do czasu pracy albo na obnizeniu tych
norm, a w przypadku pracy monotonnej lub pracy
w ustalonym z gory tempie polega na wprowadze-
niu przerw w pracy wliczanych do czasu pracy.

§ 2. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 1, ustala
pracodawca po konsultaciji z pracownikami lub ich
przedstawicielami w trybie i na zasadach okreslo-
nych w art. 2372 art. 23732 oraz po zasiegnieciu
opinii lekarza sprawujgcego profilaktyczng opieke
zdrowotng nad pracownikami.

Art. 146. [Praca zmianowa]

Praca zmianowa jest dopuszczalna bez wzgle-
du na stosowany system czasu pracy.

Art. 147. [Dni wolne]

W kazdym systemie czasu pracy, jezeli przewi-
duje on rozktad czasu pracy obejmujgcy prace
w niedziele i $wieta, pracownikom zapewnia sie
taczng liczbe dni wolnych od pracy w przyjetym
okresie rozliczeniowym odpowiadajgcg co najmniej
liczbie niedziel, $wiagt oraz dni wolnych od pracy
w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy
przypadajacych w tym okresie.

Art. 148. [Ograniczenia w systemach
i rozktadach czasu pracy]

W systemach i rozktadach czasu pracy,
o ktérych mowa w art. 135-138, 143 i 144, czas
pracy:

1) pracownikow zatrudnionych na stanowiskach
pracy, na ktorych wystepujg przekrocze-
nia najwyzszych dopuszczalnych stezen lub
natezen czynnikdw szkodliwych dla zdrowia,

2) pracownic w cigzy,

3) pracownikow opiekujgcych sie dzieckiem do
ukonczenia przez nie 4 roku zycia, bez ich
zgody

— nie moze przekracza¢ 8 godzin. Pracownik

zachowuje prawo do wynagrodzenia za czas

nieprzepracowany w zwigzku ze zmniejszeniem

z tego powodu wymiaru jego czasu pracy.

Art. 149. [Ewidencja czasu pracy]

§ 1. Pracodawca prowadzi ewidencje czasu
pracy pracownika do celdéw prawidtowego ustale-
nia jego wynagrodzenia i innych $wiadczen zwigza-

nych z praca. Pracodawca udostepnia te ewidencje
pracownikowi, na jego zgdanie.

§ 2. W stosunku do pracownikow objetych
systemem zadaniowego czasu pracy, pracownikow
zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem
pracy oraz pracownikow otrzymujacych ryczatt za
godziny nadliczbowe lub za prace w porze nocnej
nie ewidencjonuje sie godzin pracy.

Art. 150. [Ustalanie systemow i rozktadow
czasu pracy]

§ 1. Systemy i rozktady czasu pracy oraz
przyjete okresy rozliczeniowe czasu pracy ustala
sie w ukiadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie
pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca
nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie
jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy,
z zastrzezeniem § 2-5 oraz art. 139 § 3i 4.

§ 2. Pracodawca, u ktérego nie dziata zaktado-
wa organizacja zwigzkowa, a takze pracodawca,
u ktérego zakladowa organizacja zwigzkowa nie
wyraza zgody na ustalenie lub zmiane systemoéw
i rozktaddw czasu pracy oraz okresow rozlicze-
niowych czasu pracy, moze stosowac okres rozli-
czeniowy czasu pracy, o ktorym mowa w art. 135
§ 21 3 — po uprzednim zawiadomieniu wlasciwego
okregowego inspektora pracy.

§ 3. Przedtuzenie okresu rozliczeniowego
czasu pracy zgodnie z art. 129 § 2 oraz rozkfady
czasu pracy, o ktorych mowa w art. 1401, ustala sie:
1) w uktadzie zbiorowym pracy lub w porozumie-

niu z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi;

jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci poro-
zumienia ze wszystkimi zaktadowymi organi-
zacjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia
tre$¢ porozumienia z organizacjami zwigzko-

wymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 253

ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych,

z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pra-

cownikéw zatrudnionych u pracodawcy, albo
2) w porozumieniu zawieranym z przedstawiciela-

mi pracownikow, wytonionymi w trybie przyje-

tym u danego pracodawcy — jezeli u praco-

dawcy nie dziatajg zaktadowe organizacje
zwigzkowe.

§ 4. Pracodawca przekazuje kopie porozumie-
nia w sprawie przedtuzenia okresu rozliczeniowego
czasu pracy, o ktérym mowa w § 3, wtasciwemu
okregowemu inspektorowi pracy w terminie 5 dni
roboczych od dnia zawarcia porozumienia.



§ 5. Rozkfady czasu pracy, o ktorych mowa
w art. 140", moga by¢ takze stosowane na pisemny
wniosek pracownika, niezaleznie od ustalenia takich
rozktaddw czasu pracy w trybie okreslonym w § 3.

§ 6. Zastosowanie do pracownika systemow
czasu pracy, o ktérych mowa w art. 143 i 144, naste-
puje na podstawie umowy o prace.

§ 7. Do obwieszczenia, o ktorym mowa w § 1,
stosuje sie odpowiednio art. 1042,

Rozdziat V
Praca w godzinach nadliczbowych

Art. 151. [Praca w godzinach nadliczbowych]

§ 1. Praca wykonywana ponad obowigzuja-
ce pracownika normy czasu pracy, a takze praca
wykonywana ponad przedtuzony dobowy wymiar
Czasu pracy, wynikajacy z obowigzujgcego pracow-
nika systemu i rozktadu czasu pracy, stanowi prace
w godzinach nadliczbowych. Praca w godzinach
nadliczbowych jest dopuszczalna w razie:

1) konieczno$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu
ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony
mienia lub $rodowiska albo usunigcia awarii;

2) szczegolnych potrzeb pracodawcy.

§ 2. Przepisu § 1 pkt 2 nie stosuje sie do pracow-
nikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na
ktorych wystepujg przekroczenia najwyzszych
dopuszczalnych stezen lub natgzen czynnikow
szkodliwych dla zdrowia.

§ 2". Nie stanowi pracy w godzinach nadliczbo-
wych czas odpracowania zwolnienia od pracy, udzielo-
nego pracownikowi, na jego pisemny wniosek, w celu
zatatwienia spraw osobistych. Odpracowanie zwolnie-
nia od pracy nie moze naruszac prawa pracownika do
odpoczynku, o ktorym mowa w art. 132 i 133.

§ 3. Liczba godzin nadliczbowych przepracowa-
nych w zwigzku z okolicznosciami okre$lonymiw § 1
pkt 2 nie moze przekroczy¢ dla poszczegdinego
pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym.

§ 4. W uktadzie zbiorowym pracy lub w regula-
minie pracy albo w umowie o prace, jezeli pracodaw-
ca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie
jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy, jest
dopuszczalne ustalenie innej liczby godzin nadlicz-
bowych w roku kalendarzowym niz okreslonaw § 3.

§ 5. Strony ustalajg w umowie o prace dopusz-
czalng liczbe godzin pracy ponad okreslony
W umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrud-

nionego w niepetnym wymiarze czasu pracy, ktorych

przekroczenie uprawnia pracownika, oprécz normal-

nego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodze-

nia, o ktérym mowa w art. 1511 § 1.

Art. 151", [Dodatek]

§ 1. Za pracg w godzinach nadliczbowych,
oprocz normalnego wynagrodzenia, przystuguje
dodatek w wysokosci:

1) 100% wynagrodzenia — za prace w godzinach
nadliczbowych przypadajgcych:

a) wnocy,

b) w niedziele i Swigta niebedace dla pracowni-
ka dniami pracy, zgodnie z obowigzujgcym
go rozktadem czasu pracy,

¢) w dniu wolnym od pracy udzielonym
pracownikowi w zamian za prace w niedzie-
le lub w $wieto, zgodnie z obowigzujgcym
go rozktadem czasu pracy;

2) 50% wynagrodzenia — za prace w godzinach
nadliczbowych przypadajgcych w kazdym
innym dniu niz okreslony w pkt 1.

§ 2. Dodatek w wysokosci okreslonejw § 1 pkt 1
przystuguje takze za kazdg godzine pracy nadlicz-
bowe;j z tytutu przekroczenia przecietnej tygodniowej
normy czasu pracy w przyjetym okresie rozliczenio-
wym, chyba ze przekroczenie tej normy nastgpito
w wyniku pracy w godzinach nadliczbowych, za
ktére pracownikowi przystuguje prawo do dodatku
w wysokos$ci okreslonej w § 1.

§ 3. Wynagrodzenie stanowigce podstawe
obliczania dodatku, o ktorym mowa w § 1, obejmuje
wynagrodzenie pracownika wynikajgce z jego osobi-
stego zaszeregowania okreslonego stawkg godzi-
nowa lub miesieczng, a jezeli taki sktadnik wynagro-
dzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu
warunkow wynagradzania — 60% wynagrodzenia.

§ 4. W stosunku do pracownikéw wykonujacych
stale prace poza zakfadem pracy wynagrodzenie
wraz z dodatkiem, o ktérym mowaw § 1, moze byc¢
zastgpione ryczattem, ktdrego wysokos¢ powinna
odpowiadac przewidywanemu wymiarowi pracy
w godzinach nadliczbowych.

Art. 1512, [Udzielenie czasu wolnego od pracy]

§ 1. W zamian za czas przepracowany w godzi-
nach nadliczbowych pracodawca, na pisemny
wniosek pracownika, moze udzielic mu w tym
samym wymiarze czasu wolnego od pracy.

§ 2. Udzielenie czasu wolnego w zamian za czas
przepracowany w godzinach nadliczbowych moze



nastgpi¢ takze bez wniosku pracownika. W takim
przypadku pracodawca udziela czasu wolnego od
pracy, najpdzniej do konca okresu rozliczeniowego,
w wymiarze o potowe wyzszym niz liczba przepraco-
wanych godzin nadliczbowych, jednakze nie moze
to spowodowac obnizenia wynagrodzenia nalez-
nego pracownikowi za petny miesieczny wymiar
Czasu pracy.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 1i 2
pracownikowi nie przystuguje dodatek za prace
w godzinach nadliczbowych.

Art. 1518, [Dzien wolny od pracy]

Pracownikowi, ktory ze wzgledu na okoliczno-
8ci przewidziane w art. 151 § 1 wykonywat prace
w dniu wolnym od pracy wynikajacym z rozkfadu
Czasu pracy w przecietnie pieciodniowym tygodniu
pracy, przystuguje w zamian inny dzien wolny od
pracy udzielony pracownikowi do konca okresu
rozliczeniowego, w terminie z nim uzgodnionym.

Art. 1514, [Praca poza normalnymi godzinami
pracy]

§ 1. Pracownicy zarzadzajgcy w imieniu praco-
dawcy zaktadem pracy i kierownicy wyodrebnio-
nych komarek organizacyjnych wykonujg, w razie
koniecznosci, prace poza normalnymi godzinami
pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodat-
ku z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych,
z zastrzezeniem § 2.

§ 2. Kierownikom wyodrebnionych komorek
organizacyjnych za prace w godzinach nadliczbo-
wych przypadajacych w niedzielg i $wieto przystuguje
prawo do wynagrodzenia oraz dodatku z tytutu pracy
w godzinach nadliczbowych w wysokosci okreslonej
wart. 151" § 1, jezeli w zamian za prace w takim dniu
nie otrzymali innego dnia wolnego od pracy.

Art. 1515, [Dyzur]

§ 1. Pracodawca moze zobowigzac¢ pracownika
do pozostawania poza normalnymi godzinami pracy
w gotowosci do wykonywania pracy wynikajacej
z umowy 0 prace w zaktadzie pracy lub w innym
miejscu wyznaczonym przez pracodawce (dyzur).

§ 2. Czasu dyzuru nie wlicza sie do czasu pracy,
jezeli podczas dyzuru pracownik nie wykonywat
pracy. Czas pefnienia dyzuru nie moze naruszac
prawa pracownika do odpoczynku, o ktorym mowa
w art. 1321 133.

§ 3. Za czas dyzuru, z wyjatkiem dyzuru petnio-
nego w domu, pracownikowi przystuguje czas wolny
od pracy w wymiarze odpowiadajgcym ditugosci

dyzuru, a w razie braku mozliwo$ci udzielenia czasu
wolnego —wynagrodzenie wynikajgce z jego 0sobi-
stego zaszeregowania, okreslonego stawkag godzi-
nowa lub miesieczng, a jezeli taki sktadnik wynagro-
dzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu
warunkow wynagradzania — 60% wynagrodzenia.

§ 4. Przepisu § 2 zdanie drugie oraz § 3 nie
stosuje sie do pracownikéw zarzgdzajgcych
w imieniu pracodawcy zakladem pracy.

Art. 1516, [Prawo do dodatku]

§ 1. W razie ustania stosunku pracy przed
uptywem okresu rozliczeniowego pracownikowi
przystuguje, oprocz normalnego wynagrodzenia,
prawo do dodatku, o ktérym mowa w art. 151§ 1,
jezeliw okresie od poczatku okresu rozliczeniowego
do dnia ustania stosunku pracy pracowaf w wymia-
rze godzin przekraczajgcym normy czasu pracy,
0 ktorych mowa w art. 129.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio w razie
nawigzania stosunku pracy w trakcie okresu rozli-
czeniowego.

Rozdziat VI
Praca w porze nocnej

Art. 1517, [Praca nocna]

§ 1. Pora nocna obejmuje 8 godzin miedzy
godzinami 21% g 7%,

§ 2. Pracownik, ktorego rozktad czasu pracy
obejmuje w kazdej dobie co najmniej 3 godziny
pracy w porze nocnej lub ktérego co najmniej 1/4
czasu pracy w okresie rozliczeniowym przypada na
pore nocng, jest pracujgcym w nocy.

§ 3. Czas pracy pracujgcego w nocy nie moze
przekracza¢ 8 godzin na dobe, jezeli wykonuje
prace szczegolnie niebezpieczne albo zwigzane
z duzym wysitkiem fizycznym lub umystowym.

§ 4. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 3, okresla
pracodawca w porozumieniu z zaktadowa organizacjg
zwigzkowa, a jezeli u pracodawcy nie dziata zaktadowa
organizacija zwigzkowa — z przedstawicielami pracowni-
kow wybranymi w trybie przyjetym u danego pracodaw-
Cy, oraz po zasiegnieciu opinii lekarza sprawujgcego
profilaktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami,
uwzgledniajgc koniecznos¢ zapewnienia bezpieczen-
stwa pracy i ochrony zdrowia pracownikow.

§ 5. Przepis § 3 nie dotyczy:

1) pracownikéw zarzgdzajgcych w imieniu praco-
dawcy zaktadem pracy;



2) przypadkéw koniecznosci prowadzenia akgji
ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia
ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo
usuniecia awarii.

§ 6. Na pisemny wniosek pracownika, o ktorym
mowa w § 2, pracodawca informuje wtasciwego
okregowego inspektora pracy o zatrudnianiu
pracownikdw pracujgcych w nocy.

Art. 1518, [Dodatek do wynagrodzenia]

§ 1. Pracownikowi wykonujacemu prace w porze
nocnej przystuguje dodatek do wynagrodzenia za
kazdg godzing pracy w porze nocnej w wysokosci
20% stawki godzinowej wynikajgcej z minimalnego
wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie
odrebnych przepisow.

§ 2. W stosunku do pracownikéw wykonuja-
cych prace w porze nocnej stale poza zaktadem
pracy dodatek, o ktorym mowa w § 1, moze byc¢
zastapiony ryczattem, ktorego wysokos¢ odpowiada
przewidywanemu wymiarowi pracy w porze nocne;.

Rozdziat VI
Praca w niedziele i Swigta

Art. 151°. [Dni wolne od pracy]

§ 1. Dniami wolnymi od pracy sa niedziele i $wigta
okreslone w przepisach o dniach wolnych od pracy.

§ 2. Za prace w niedziele i $wieto, w przypad-
kach, o ktorych mowa w art. 151'°, uwaza sig
prace wykonywang miedzy godzing 6% w tym dniu
a godzing 6% w nastepnym dniu, chyba ze u danego
pracodawcy zostata ustalona inna godzina.

Art. 151%, (uchylony)

Art. 151, [Ograniczenia w wykonywaniu
pracy w placowkach handlowych]

Ograniczenia w wykonywaniu pracy w placow-
kach handlowych w niedziele i $wigta oraz w dniu
24 grudnia i w sobote bezposrednio poprzedzajgca
pierwszy dzien Wielkiej Nocy okreslajg przepisy
ustawy z dnia 10 stycznia 2018 r. 0 ograniczeniu
handlu w niedziele i $wieta oraz w niektdre inne dni
(Dz.U. z 2021 r. poz. 936 i 1891).

Art. 151'°, [Praca w niedziele i $wigta]

Praca w niedziele i $wieta jest dozwolona:

1) wrazie koniecznosci prowadzenia akcji ratowni-
czejw celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego,

ochrony mienia lub $rodowiska albo usunigcia

awarii;

w ruchu ciggtym;

przy pracy zmianowej;

przy niezbednych remontach;

w transporcie i w komunikaciji;

w zaktadowych strazach pozarnych i w zakta-

dowych stuzbach ratowniczych;

7) przy pilnowaniu mienia lub ochronie osob;

8) w rolnictwie i hodowli;

9) przy wykonywaniu prac koniecznych ze wzgle-
du na ich uzytecznos$¢ spoteczng i codzienne
potrzeby ludnosci, w szczegolnosci w:

a) (uchylona)

b) zaktadach swiadczgcych ustugi dla ludnosci,

¢) gastronomii,

d) zaktadach hotelarskich,

e) jednostkach gospodarki komunalnej,

f) zakfadach opieki zdrowotnej ' i innych
placowkach stuzby zdrowia przeznaczonych
dla osdb, ktorych stan zdrowia wymaga
catodobowych lub catodziennych $wiad-
czen zdrowotnych,

g) jednostkach organizacyjnych pomocy
spotecznej oraz jednostkach organizacyj-
nych wspierania rodziny i systemu pieczy
zastepczej zapewniajgcych catodobowg
opieke,

h) zakladach prowadzacych dziatalnos¢ w zakre-
sie kultury, oswiaty, turystyki i wypoczynku;

10) w stosunku do pracownikéw zatrudnionych
w systemie czasu pracy, w ktérym praca jest
Swiadczona wytgcznie w pigtki, soboty, niedziele
i Swieta;

11) przy wykonywaniu prac:

a) polegajacych na s$wiadczeniu ustug
z wykorzystaniem $rodkéw komunika-
cji elektronicznej w rozumieniu przepisow
0 $wiadczeniu ustug drogg elektroniczng lub
urzadzen telekomunikacyjnych w rozumie-
niu przepisow prawa telekomunikacyjnego,
odbieranych poza terytorium Rzeczypospo-
litej Polskiej, jezeli zgodnie z przepisami
obowigzujgcymi odbiorce ustugi, dni,
o ktérych mowa w art. 151° § 1, sg u niego
dniami pracy,

N

cabten
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[ Obecnie: zaktadach leczniczych podmiotéw leczniczych — na podstawie art. 40 ustawy z 10 czerwca 2016 r.
0 zmianie ustawy o dziatalnosci leczniczej oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. z 2016 r. poz. 960), ktdra weszta

w zycie 15 lipca 2016 .



b) zapewniajgcych mozliwos¢ swiadczenia
ustug, o ktérych mowa w lit. a.

Art. 151", [Dzien wolny od pracy]

§ 1. Pracownikowi wykonujgcemu prace
w niedziele i Swieta, w przypadkach, o ktdrych
mowa w art. 151'% pkt 1-9 i 11 oraz w przepisach
ustawy, o ktérej mowa w art. 151%, pracodawca jest
obowigzany zapewni¢ inny dzien wolny od pracy:
1) wzamian za prace w niedziele —w okresie 6 dni

kalendarzowych poprzedzajgcych lub nastepu-

jacych po takiej niedzieli;
2) w zamian za prace w $wieto — w ciggu okresu
rozliczeniowego.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie w termi-
nie wskazanym w § 1 pkt 1 dnia wolnego od pracy
W zamian za prace w niedziele, pracownikowi przystu-
guje dzien wolny od pracy do konca okresu rozli-
czeniowego, a W razie braku mozliwosci udzielenia

dnia wolnego od pracy w tym terminie — dodatek do
wynagrodzenia w wysokosci okreslonej w art. 1511
§ 1 pkt 1, za kazdg godzing pracy w niedziele.

§ 3. Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie
w terminie wskazanym w § 1 pkt 2 dnia wolnego
od pracy w zamian za prace w $wieto, pracownikowi
przystuguje dodatek do wynagrodzenia w wysoko-
§ci okredlonejw art. 151" § 1 pkt 1, za kazdg godzing
pracy w swieto.

§ 4. Do pracy w $wieto przypadajgce w niedziele
stosuje sie przepisy dotyczgce pracy w niedziele.

Art. 151'2, [Korzystanie z niedzieli wolnej od
pracy]

Pracownik pracujgcy w niedziele powinien
korzysta¢ co najmniej raz na 4 tygodnie z niedzieli
wolnej od pracy. Nie dotyczy to pracownika zatrud-
nionego w systemie czasu pracy, o ktérym mowa
w art. 144.

KOMENTARZ Dziat VI. Czas pracy

Doba pracownicza i tydzieh pracy

Dla prawidtowego rozliczania czasu pracy trzeba wiedzie¢, na czym polega doba pracownicza,
oraz zna¢ definicje tygodnia pracy.

Doba pracownicza nie jest tozsama z dobg astronomiczng trwajacg w godz. od 0.00 do 24.00. Roz-
poczecie doby pracowniczej moze przypadac na rézne godziny, w zaleznosci od harmonogramo-
wych godzin rozpoczynania pracy przez pracownikow. Doba to jednak zawsze kolejne 24 godziny.

Przez dobe pracowniczg nalezy zatem rozumiec kolejne 24 godziny, poczynajgc od godziny, w kto-
rej pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy. Definicja ta
ma szczegolne znaczenie, jezeli chodzi o zapewnienie pracownikowi:

= zatrudnienia w prawidtowych dobowych i tygodniowych normach czasu pracy,

m nieprzerwanego odpoczynku dobowego (przystugujgacego pracownikowi w kazdej dobie pra-
cowniczej liczonej od rozpoczecia pracy),

® nieprzerwanego odpoczynku tygodniowego (przystugujgcego w kazdym tygodniu liczonym od
dnia tygodnia, ktorym rozpoczat sie okres rozliczeniowy).

Doba pracownicza rozpoczyna sie dla pracownika w godzinie rozpoczynania przez niego pracy
w danym dniu i konczy po 24 godzinach. Nie oznacza to jednak, ze w kazdym przypadku po za-
konczeniu poprzedniej doby bedzie sie automatycznie rozpoczynata nastepna doba pracownicza
i tak az do zakonczenia tygodnia lub okresu rozliczeniowego. Wszystko zalezy bowiem od tego, jak
pracownik ma utozony grafik, na podstawie ktdrego wykonuje obowigzki stuzbowe.

PRZYKLEAD 38

Pracownik pracuje zgodnie z nastepujacym harmonogramem:

Sroda

9.00-17.00

Wtorek
8.00-16.00

Czwartek Sobota Niedziela

10.00-18.00

Poniedziatek
7.00-15.00

Piatek
11.00-19.00

wolne wolne




W omawianym przypadku kazda z kolejnych déb pracowniczych bedzie sie rozpoczynata i kon-
czyta o innej godzinie. Doba poniedziatkowa rozpocznie sie 0 godz. 7.00, wtorkowa o 8.00, $ro-
dowa 0 9.00, czwartkowa o 10.00 i pigtkowa o 11.00. Kazda z nich bedzie trwafa kolejne 24 go-
dziny. Miedzy poszczegolnymi dobami pracownika w tym tygodniu bedzie godzina przerwy, tzw.
godzina bezdobowa, ktéra nie wptywa na rozliczenie czasu pracy oraz odpoczynku pracownika
w poszczegolnych dobach. Taki rozkiad czasu pracy nie oznacza zatem, ze doba pracownika ule-
ga wydtuzeniu do 25 godzin w zwigzku z pozniejszg godzing rozpoczynania przez niego pracy
w kolejnym dniu, a takze, ze kolejna doba zaczyna sig bezposrednio po zakoriczeniu 24-godzinnej
poprzedniej doby pracowniczej. Zatem przedstawiony harmonogram jest prawidtowy.

Tydzien pracy jest to 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczynajac od pierwszego dnia okresu roz-
liczeniowego. Definicja ta ma szczegdlne znaczenie dla prawidtowego zapewnienia pracownikom
odpoczynku tygodniowego, jak réwniez dla zgodnego z przepisami wyliczenia obowigzujgcego
pracownika wymiaru czasu pracy.

Normy czasu pracy oraz okres rozliczeniowy

Normy czasu pracy

Przepisy Kodeksu pracy ustalajg podstawowg dobowa i tygodniowg norme czasu pracy. Norma
dobowa wynosi 8 godzin, natomiast norma tygodniowa to przecietnie 40 godzin na tydzien w prze-
cietnie 5-dniowym tygodniu pracy. Od tak ustalonych norm wystepuijg jednak wyjatki, np. dla pra-
cownikéw mtodocianych w wieku do 16 lat, pracownikdw niepetnosprawnych w stopniu umiarko-
wanym i znacznym oraz niektorych pracownikow medycznych pracujgcych w zaktadach opieki
zdrowotnej. Dla tych grup pracownikéw wprowadzono inng (skrocong) norme czasu pracy.

Skrécenie wymiaru czasu pracy pracownika nie wplywa na skrocenie obowigzujgcych go norm
czasu pracy. Zatem pracownika zatrudnionego na 1/2, 1/4 itd. etatu w dalszym ciggu obowigzujg
podstawowe, wynikajgce z Kodeksu pracy, normy czasu pracy, czyli 8-godzinna dobowa i prze-
cietnie 40-godzinna tygodniowa. Warto zwréci¢ na to uwage, udzielajgc pracownikowi zatrudnione-
mu na czes¢ etatu pisemnej informacji o warunkach zatrudnienia na podstawie art. 29 § 3 Kodeksu
pracy. Czesto sie bowiem zdarza, ze pracodawcy, zatrudniajgc pracownika np. na 1/2 etatu, podajg
w takiej informaciji, ze pracownika obowigzuje dobowa norma czasu pracy — 4 godziny i tygodnio-
wa — 20 godzin. Tymczasem takiego pracownika w przecietnie 5-dniowym tygodniu pracy nadal
obowigzuje 8-godzinna dobowa i przecietnie 40-godzinna tygodniowa norma czasu pracy i takie
tez dane w udzielanej pracownikowi informacji powinny by¢ wskazane.

Pieciodniowy tydzien pracy

Pracownikom nalezy zapewni¢ przecigtnie 5-dniowy tydzien pracy w okresie rozliczeniowym. Ozna-
cza to, ze pracownik moze pracowac wiecej niz 5 dni w tygodniu, jednak ogdlny bilans jego pracy
(podzielenie liczby przepracowanych dni w okresie rozliczeniowym przez liczbe tygodni tego okresu)
nie moze by¢ wyzszy niz przecigtnie 5 dni w tygodniu. Przykfadowo, pracownik w pierwszych tygo-
dniach okresu rozliczeniowego moze wykonywac prace po 6 dni w kazdym z nich, a ostatni tydzien
musi mie¢ wolny od pracy. Spowoduije to, ze przecietna liczba jego dni pracy w okresie rozliczenio-
wym nie bedzie wyzsza niz 5 i tym samym przepisy dotyczace czasu pracy nie zostang naruszone.

Z obowigzku przestrzegania tej zasady nie zwalnia pracodawcy wyptacenie dodatkowego wyna-
grodzenia za prace w godzinach nadliczbowych (w 6 dniu tygodnia, np. w sobote). Czesto zdarza
sig, ze pracodawcy za prace w soboty wyptacajg pracownikom wynagrodzenia wraz ze 100% do-
datkiem z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych, uwazajac, ze jest to petna rekompensata takiej
pracy. Niestety, mimo wyptaty takich naleznosci, nie oddajgc tym pracownikom innego dnia wol-



nego do konca okresu rozliczeniowego, naruszajg zasade 5-dniowego tygodnia pracy, co jest wy-
kroczeniem przeciwko prawom pracownika. Takie naruszenie bedzie usprawiedliwione wowczas,
gdy np. nie byto mozliwosci oddania dnia wolnego za prace w 6 dniu tygodnia, poniewaz praca ta
przypadta na koniec okresu rozliczeniowego.

Pracodawca ma zapewni¢ pracownikowi tyle dni wolnych od pracy, ile w okresie rozliczeniowym
jest niedziel, $wiat i dni wolnych wynikajgcych z zasady przecigtnie 5-dniowego tygodnia pracy.
Jesli zatem w ewidencji czasu pracy kazdy dzien wolny ma by¢ oznaczony w zakresie tytutu jego
udzielenia, to nalezy to rowniez wskazywac juz na etapie planowania czasu pracy w grafiku. Przyj-
mujac np., ze W5 to wolne z tytutu przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy, WN —wolne za niedzie-
le, a WS — wolne za $wieto, to podczas ustalania grafiku czasu pracy nalezy zaplanowac tyle razy
W5, ile jest sobot, tyle WN, ile jest niedziel, i tyle WS, ile $wigt przypada w tym okresie. Pozwoli to
unikng¢ wielu btedoéw w planowaniu czasu pracy.

Okres rozliczeniowy

Okres rozliczeniowy to czas, w ktérym pracodawca (poza pewnymi wyjgtkami) powinien rozliczy¢
sie z pracownikiem zarowno w zakresie jego czasu pracy, jak i wynagrodzenia z tytutu pracy w go-
dzinach nadliczbowych. W tym okresie zatem pracownikowi musi by¢ udzielona odpowiednia ilo$¢
czasu wolnego czy dni wolnych, aby nie zostaty naruszone obowigzujgce normy czasu pracy.

Kazdy z pracownikow powinien zostac poinformowany o obowigzujgcym w zaktadzie w stosunku do
niego okresie rozliczeniowym. Takg informacje pracodawca zawiera w ukfadzie zbiorowym pracy, re-
gulaminie pracy, a w sytuacji gdy takich dokumentdw nie posiada — w obwieszczeniu podanym do
wiadomosci pracownikéw w sposob przyjety u danego pracodawcy (art. 150 § 1 Kodeksu pracy).

Informacja dotyczgca diugosci okresu rozliczeniowego powinna by¢ precyzyjna. Nie mozna
np. w regulaminie pracy uzywac zwrotu kodeksowego i wskazywac, ze np.: ,Pracownicy zaktadu
sg zatrudnieni w podstawowym systemie czasu pracy w okresie rozliczeniowym nieprzekraczaja-
cym 4 miesiecy”. Z takiej informaciji pracownik nie dowie sie bowiem, czy obowigzujgcy go okres
rozliczeniowy wynosi tydzien, miesigc czy moze 4 miesigce. Dlatego informacja dotyczgca okre-
su rozliczeniowego, bez wzgledu na to, w jakim dokumencie sige znajduje, musi wskazywac jego
konkretng dfugos¢. Ponadto nalezy wskazac poczgtkowe i koncowe ramy okresu rozliczeniowego.
Pracownik musi wiedzie¢, czy 4-miesieczne okresy rozliczeniowe, ktore go obowigzujg, rozpoczy-
najg sie od stycznia, maja lub wrzesnia, czy np. ze wzgledu na wiekszg ilos¢ pracy pod koniec
roku, a mniejszg z jego poczgtkiem, zostaty ustalone w nastepujacy sposob: grudzien—-marzec,
kwiecien-lipiec, sierpien-listopad itd. Btedne jest rowniez przyjmowanie, ze obowigzujacy w zakla-
dzie pracy np. 3-miesigczny okres rozliczeniowy rozpoczyna sie odrebnie dla kazdego pracownika
w dniu jego zatrudnienia przez pracodawce.

Dtugos¢ okresu rozliczeniowego zostata przez ustawodawce ograniczona. W zalezno$ci od syste-
mu czasu pracy, w jakim jest zatrudniony pracownik, maksymalna diugos¢ tego okresu jest okre-
$lona obowigzujgcymi przepisami. W pewnych przypadkach okres ten moze zosta¢ wydtuzony ze
wzgledu na okolicznosci wskazane w Kodeksie pracy.

Pracodawca ma mozliwos¢ wydiuzenia okresow rozliczeniowych czasu pracy do 12 miesigcy. Do-
tyczy to kazdego systemu czasu pracy. Wydtuzenie okresu rozliczeniowego do 12 miesiecy jest
dopuszczalne, gdy jest to uzasadnione przyczynami obiektywnymi, technicznymi lub dotyczgcymi
organizacji pracy. Zatem w praktyce kazdy z pracodawcéw w kazdym systemie czasu pracy moze
wprowadzi¢ taki okres rozliczeniowy, powotujgc sie na wzgledy organizacyjne. Trudno bedzie wow-
czas zakwestionowac te podstawe.

Jedynym obostrzeniem jest w tym przypadku koniecznos$¢ ustalenia przedtuzonego okresu rozli-
czeniowego w:

m ukfadzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi; je-
zeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci porozumienia ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami



zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tres¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi repre-
zentatywnymi w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktérych kaz-
da zrzesza co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy, albo
® porozumieniu zawieranym z przedstawicielami pracownikdw, wytonionymi w trybie przyjetym
u danego pracodawcy — jezeli u pracodawcy nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe.
Kopie zawartego porozumienia dotyczacego wydtuzenia okresow rozliczeniowych pracodawca
przekazuje wtasciwemu miejscowo dla siedziby firmy okregowemu inspektorowi pracy w ciggu 5 dni
roboczych od jego zawarcia (art. 150 § 4 Kodeksu pracy).

Dtugosé okresow rozliczeniowych w poszczegdlnych systemach czasu pracy

Dtugosé
Lp. System czasu pracy podsot:r\zl’::lego Mozliwo$¢ wydtuzenia okresu rozliczeniowego
rozliczeniowego
1. | m podstawowy do 4 miesigcy m do 12 miesigcy w przypadkach uzasadnionych obiek-
(art. 129 Kodeksu tywnymi lub technicznymi przyczynami lub dotyczacy-
pracy) mi organizacji pracy, przy zachowaniu ogdlnych zasad
mprzerywany ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéow
(art. 139 Kodeksu
pracy)
= zadaniowy
(art. 140 Kodeksu
pracy)
2. | m rownowazny do 1 miesigca = (o 3 miesiecy w szczegoInie uzasadnionych przypadkach,
do 12 godzin = (o 4 miesiecy przy pracach uzaleznionych od pory roku
(art. 135 Kodeksu lub warunkdw atmosferycznych,
pracy) = do 12 miesigcy w przypadkach uzasadnionych obiektyw-
= rdwnowazny nymi lub technicznymi przyczynami albo dotyczacymi or-
do 24 godzin ganizacji pracy, przy zachowaniu ogolnych zasad ochrony
(pilnowanie mienia bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow,
i ochrona osob m do 12 miesiecy w przypadku pracodawcy, u ktorego
—art. 137 Kodeksu wystapit spadek obrotéw gospodarczych w nastepstwie
pracy) wystapienia COVID-19 i ktdry nie zalega w regulowaniu
zobowigzan podatkowych i skfadkowych (dotyczy to tyl-
ko systemu rownowaznego, w ktorym dopuszczalne jest
wydtuzenie pracy do 12 godzin na dobeg)
3. | = réwnowazny do 16 go- | do 1 miesigca = (o 12 miesigcy w przypadkach uzasadnionych obiek-
dzin (dozOr urzadzen tywnymi lub technicznymi przyczynami albo dotyczacy-
—art. 136 Kodeksu mi organizacji pracy, przy zachowaniu ogolnych zasad
pracy) ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow
4. | m pracaw ruchu ciggtym | do 4 tygodni m (o 12 miesigcy w przypadkach uzasadnionych obiek-
(art. 138 Kodeksu tywnymi lub technicznymi przyczynami albo dotyczacy-
pracy) mi organizaciji pracy, przy zachowaniu ogoinych zasad
ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow
5. | m skrdconego tygodnia do 1 miesigca = do 12 miesiecy w przypadkach uzasadnionych obiek-
pracy tywnymi lub technicznymi przyczynami albo dotyczacy-
(art. 143 Kodeksu mi organizacji pracy, przy zachowaniu ogoinych zasad
pracy) ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow
= weekendowy (art. 144
Kodeksu pracy)




Wydtuzenie podstawowego okresu rozliczeniowego do 3 lub 4 miesiecy dla rownowaznego sys-
temu czasu pracy wymaga jednak zgody zakiadowej organizacji zwigzkowej. W przypadku gdy
u pracodawcy nie dziata taka organizacja bgdz nie wyraza ona zgody na takie przedtuzenie, praco-
dawca moze przedtuzy¢ te okresy po zawiadomieniu wiasciwego inspektora pracy (art. 150 § 2 Ko-
deksu pracy). Taka informacja powinna zatem zostac¢ przestana do wtasciwego terytorialnie, ze
wzgledu na potozenie zaktadu pracy, okregowego inspektoratu pracy lub jego oddziatu.

Wydtuzanie okresu rozliczeniowego czasu pracy znacznie uelastycznia mozliwos¢ planowania
czasu pracy pracownikow. Daje wiele mozliwosci dostosowywania czasu pracy do potrzeb wyni-
kajacych z produkcji, zamdwien czy chociazby zakiocen w funkcjonowaniu zaktadu.

PRZYKLAD 39

W zaktadzie obowigzuje 3-miesieczny okres rozliczeniowy czasu pracy pokrywajacy sie z kwar-
tatami kalendarzowymi. Dla roznych grup pracownikow pracodawca moze roznie ksztattowac
ich czas pracy w takim okresie. W zaleznosci od tego, czy jest koniecznos¢ swiadczenia przez
pracownikéw pracy w soboty, niedziele, moze on wygladac roznie.

Styczen 2023 (312 godzin)
1(2(3)4)5(6]7|8]9[10{11({12|13|14{15]{16{17(18[19]20]|21]|22(23|24|25]|26(27{28|29|30|31
WN{12{12{12[12{ 12|12 |WN[12[12 (1212 ({1212 |WN[12|12]|12|12]|12]|12|WN|12|12]12]12|12[12|WN|12|12
Luty 2023 (200 godzin)
112131456 7(8]9](10[11(12{13[14[15[16(17(18(19(20(21]|22|23|24|25]|26]|27|28| || -
12 112|112 12|WN[ 12{12{12{ 12|12 {12 |WN[12{12[12{12[12[12|WN]| 8 |W5]|W5|W5|W5|W5|WN|W5| W5
Marzec 2023 (0 godzin)
112034567 [8]9|10(11({12]13|14(15{16[17]|18]|19[20|21|22|23|24|25|26|27|28{29|30|31
W5 (WS| W [W5|WN| W W W W W WS[WN] W W W W W WS[WNEW W W W W WSWNFW W W W W

W5 — wolne z tytutu przecigtnie 5-dniowego tygodnia pracy, WN — wolne za niedziele, WS — wolne za Swigto

Kierownik, planujac grafik na styczen 2023 r., miat duze braki kadrowe wynikajace z nieobec-
nosci wielu pracownikéw w pracy. Musiaf zatem obstawi¢ stanowiska produkcyjne pozostatymi
pracownikami, ktorym zaplanowat w styczniu br. az 312 godzin pracy. Nie naruszyt on jednak
zadnego przepisu z zakresu czasu pracy. W pozostatych miesigcach okresu rozliczeniowego
zrownowazyt im bowiem nadpracowane godziny ze stycznia 2023 r.

Wprowadzenie 12-miesigcznego okresu rozliczeniowego umozliwia pracodawcy niemal dowolne
ksztattowanie czasu pracy pracownikdw. Istnieje mozliwos¢ znacznego zintensyfikowania ich pra-
cy w pewnych okresach i nastgpnie udzielenia im dtuzszego okresu wolnego w celu rekompensaty.

PRZYKLAD 40

W zaktadzie obowigzuje rownowazny system czasu pracy z mozliwoscig przedtuzenia dobowe-
go wymiaru czasu pracy do 12 godzin na dobe. Pracodawca w porozumieniu z przedstawicie-
lami pracownikéw wydtuzyt do 12 miesiecy okres rozliczeniowy. Pokrywa sie on z latami kalen-
darzowymi od stycznia do grudnia kazdego kolejnego roku. W tak ustalonym systemie i okresie
rozliczeniowym czasu pracy pracodawca w 2023 r. zaplanowat pracownikom prace w wymia-
rze 2000 godzin w nastepujacy sposob:



Komentarz. Dziat VI

Art. 128-15112

Styczen 2023 (300 godzin)

T1213|4]5]6|7]8]9(10|11]{12{13(14]|15]16(17]|18|19]20(21|22|23|24|25|26

29130

WNI12{12]12[{12|WS|12|WN[12|12]|12{12]|12|{12|WN[12|12|12{12]|12[12|WN[12|12| 12|12

WN[ 12

Luty 2023 (288 godzin)

112031 4]5(6(7]8]9(10)11]12]{13({14]|15{16{17]|18|19]20(21|22|23|24|25|26

1212 12|12|\WN[ 12| 12| 12| 12{ 12| 12|WN| 12 {12| 12| 12{ 12| 12|WN| 12 {12| 12| 12| 12| 12|WN

Marzec 2023 (324 godziny)

T12(3]4]5[6]7|8[9(10{11[12(13|14|15({16(17|18[19(20]|21|22|23|24|25|26

29(30

12(12| 12| 12{WN| 12[ 12|12 (12| 12| 12|WN| 12| 12| 12{ 12| 12| 12|WN| 12| 12| 12| 12| 12| 12|WN

12(12

Kwiecien 2023 (288 godzin)

TL2]3[4(5|6]7[8[9]10{1112|13|14|15|16|17{18(19]|20|21|22|23|24|25| 26

29130

12|WN 12| 12( 12| 12 12| 12| WS|WS| 12| 12| 12| 12| 12|WN| 12| 12| 12| 12| 12| 12|WN| 12| 12 12

12|WN

Maj 2023 (300 godzin)

T2 3[4(6|6]7(8|9]|10[11(12|13|14|15/16]17{18|19|20|21|22| 23| 24| 25| 26

28

WS 12{WS) 12| 12[ 12|WN 12| 12{ 12| 12| 12| 12|WN 12] 12| 12| 12| 12 12|WN 12| 12| 12| 12| 12

WN

Czerwiec 2023 (300 godzin)

1120 3[4)5]6(7|8]9]|10]11)12|13] 14|15/ 16| 17| 18] 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26

28

12| 12| 12|WN 12| 12[ 12|WS] 12| 12|WN 12| 12| 12| 12| 12| 12|WN 12| 12| 12| 12| 12| 12| WN 12

12

Lipiec 2023 (200 godzin)

TI 21314 5[6]7|8]9/[10[11]12[13] 14{ 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26

28

29130

12|WN[12(12]12{12 (12| 12|WN| 12 (12| 12{12[12|12|WN|12(12]12]| & |W5|W5|WN|W5|W5|W5

W5

W5[WN

Sierpien 2023 (0 godzin)

1121345 ]6|7]8]|9(10|11]12{13(14]|15]16(17]|18|19]20(21|22|23|24|25|26

28

29130

W5|W5| W5 W5[W5|WN|W5[W5|W5| W5 W5|W5|WN| W5 |WS| W5| W5 W5| W5|WN|W5| Wa| W5| W[ W5| W5

W5

W5|W5

Wrzesien 2023 (0 godzin)

TL2]34]5|6[7]8]9]10(11]12(13|14|15]{16|17(18]19|20|21|22|23|24|25|26

28

29(30

W WS|WNf W[ W W W[ W WS|WNEW W W W W WE|WNF W W W W W WE|WN W W

Paidziernik 2023 (0 godzin)

28

29(30

31

WN[ W W W W W WS{WN| W W W W W WS{WN] W W W W W WS{WNE W W W W

W5

WN W

T2 3[4(5]6]7[8[9]10{1112|13|14[15/16]|17{18(19]|20|21|22|23|24|25| 26

28

2930

WS| W W (WS WN| W[ W] W[ W] W [WSWN W{W| W[ W|W[WS5WN W|W| W[ W] WW5WN

Grudzien 2023 (0 godzin)

T2 3[4[5|6]7[8|9]|10[11(12|13|14{1516|17{18|19]|20|21|22| 23| 24| 25| 26

28

29|30

W WO WNE W W W W] W WSWNEW W W W W WSEIWNEW W W W W WS WN WS WS

WN

W5 - wolne z tytutu przecietnie 5-aniowego tygodnia pracy, WN — wolne za niedzielg, WS — wolne za Swigto
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Pracownicy wypracujg zatem w nieco ponad pot roku petny roczny wymiar czasu pracy. Takie
roztozenie pracy w roku nie spowoduje naruszenia zadnych przepisow Kodeksu pracy. Zacho-
wane zostang odpoczynki dobowe oraz tygodniowe. Praca w dni wolne wynikajgce z zasady
przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy zostanie pracownikom w tym samym okresie rozlicze-
niowym czasu pracy zrekompensowana innymi dniami wolnymi od pracy. W miesigcach niewy-
konywania pracy pracownikowi, ktory jest wynagradzany w inny sposob niz stawkg godzinowg
lub miesieczna, bedzie przystugiwato co najmniej minimalne wynagrodzenie za prace obowig-
zujgce w danym roku. W przypadku pracownikow wynagradzanych stawka miesieczng w mie-
sigcach niewykonywania pracy w zwigzku z tak zaplanowanym rozktadem czasu pracy bedzie
im przystugiwato wynagrodzenie wynikajgce z umowy o prace.

Nalezy przy tym pamietac, ze pracownik w roku kalendarzowym bedzie miat prawo do wykorzy-
stania odpowiednio 20 dni (160 godz.) lub 26 dni (208 godz.) roboczych urlopu, ktérego nalezy
mu udzieli¢ w dni zaplanowane jako robocze, w wymiarze godzin takim, jaki widnieje w harmo-
nogramie na dany dzien.

Wymiar czasu pracy

Wymiar czasu pracy to liczba godzin, jakie pracownik zgodnie z obowigzujgcymi przepisami po-
winien przepracowac w okresie rozliczeniowym. Zasady obliczania obowigzujgcego pracownika
wymiaru czasu pracy zawarto w Kodeksie pracy.

Wyliczenia wymiaru czasu pracy bedg przedstawiaty sie nastepujgco (obliczymy je przyktadowo
dla stycznia 2023 r.):

Krok 1. Mnozymy liczbe godzin pracy w tygodniu (40 godzin) przez liczbe petnych tygodni w da-
nym okresie rozliczeniowym:

40 godzin x 4 tygodnie pracy (od 1 do 7 stycznia, od 8 do 14 stycznia, od 15 do 21 stycznia oraz
od 22 do 28 stycznia) = 160 godzin.

Krok 2. Do liczby godzin w petnych tygodniach dodajemy liczbe godzin przepracowanych w dniach
~wystajacych” poza petne tygodnie, ktore przypadaja miedzy poniedziatkiem a pigtkiem, przy zato-
zeniu, ze kazdy dzien to 8 godzin:

160 godzin + 8 godzin x 2 dni ,wystajgce”, przypadajgcy od poniedziatku do pigtku (30 31 stycz-
nia) = 176 godzin.

Krok 3. Od uzyskanej liczby godzin w miesigcu odejmujemy 8 godzin za kazde $wieto przypada-
jace w danym okresie rozliczeniowym od poniedziatku do soboty:

176 godzin — 8 godzin x 1 dzien swigt przypadajacych od poniedziatku do soboty (6 stycznia
— Swieto Trzech Krdli, $wieto 1 stycznia — Nowy Rok przypada w niedziele, wiec nie obniza wymiaru
czasu pracy) = 168 godzin.

Wymiar czasu pracy w styczniu 2023 r. wyniesie 168 godzin.

Rozktad czasu pracy

Rozktad czasu pracy to jeden z obowigzkowych elementow, jakie muszg sie znalez¢ w obowig-
zujgcym u pracodawcy regulaminie pracy. W sytuacji gdy wszyscy pracownicy zaktadu wykonujg
prace w statych godzinach, wskazanie rozktadu czasu pracy nie stanowi wiekszych problemow
i polega na zapisaniu obowigzkowych dla pracownikow godzin rozpoczynania i konczenia pracy
w kazdym dniu. Jesli pracownicy wykonujg tzw. prace na zmiany, regulamin powinien zawiera¢
wskazanie godzin rozpoczecia i zakonczenia poszczegolnych mozliwych zmian u pracodawcy.
Takie sformutowanie w regulaminie nie jest jednak wystarczajgce, gdyz nalezy ponadto zawrze¢



odestanie do innych dokumentow (grafikdw, harmonogramaow), ktére bedg precyzowaty pore wy-
konywania pracy w konkretnym okresie przez poszczegolnych pracownikow.

W przypadku pracy w rownowaznym systemie czasu pracy w regulaminie nie da sie niejednokrot-
nie w 0gole wskazac rozktadu czasu pracy pracownikow. Wowczas nalezy wskazac zasady two-
rzenia i podawania do wiadomosci pracownikéw grafikow czasu pracy sporzgdzanych na pewne
okresy.

Rozktad czasu pracy danego pracownika (grafik) moze by¢ sporzgdzony — w formie pisemnej lub
elektronicznej — na okres krotszy niz okres rozliczeniowy, obejmujacy jednak co najmniej 1 miesigc.
Pracodawca jest zobowigzany przekazac¢ pracownikowi rozktad czasu pracy co najmniej na 1 ty-
dzien przed rozpoczeciem pracy w okresie, na ktory zostat sporzadzony ten rozktad. Nie jest ure-
gulowana w przepisach kwestia mozliwosci zmiany takiego grafiku w okresie, na ktory zostat on
sporzgdzony. Przepisy tego wprost nie zabraniajg, jednak konieczne jest rozstrzygnigcie tego za-
gadnienia w regulacjach wewnatrzzaktadowych. Jednak przy tak dtugim okresie rozliczeniowym
jak 12 miesiecy, nawet polecajgc pracownikowi prace poza godzinami okreslonymi w grafiku, pra-
codawca bedzie miat jeszcze wystarczajgco duzo czasu, aby planujgc prace w kolejnych miesig-
cach, uwzglednic¢ rekompensate za przepracowane nadgodziny.
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W zaktadzie obowigzuje 12-miesieczny okres rozliczeniowy pokrywajgcy sie z rokiem kalen-
darzowym. Pracodawca przekazat pracownikom miesieczne grafiki czasu pracy obejmujgce
styczen 2023 r., w ktérych zaplanowat 21 dni roboczych po 8 godzin, tj. 168 godzin, zgodnie
z obowigzujacym na ten miesigc wymiarem. Jednak w zwigzku z chorobg jednego z pracow-
nikow polecit innemu zastgpi¢ go w pracy przez 2 wolne soboty. Planujgc kolejne miesigczne
grafiki, pracodawcy nie udato sie zaplanowac dla tego pracownika innych dni wolnych od pracy,
az do pazdziernika 2023 r., w ktérym, na podstawie porozumienia z pracownikiem, zaplanowat
mu 2 wolne poniedziatki z tytutu rekompensaty dodatkowej pracy. W tym przypadku postepo-
wanie pracodawcy jest prawidfowe.

Pracodawca nie ma obowigzku sporzadzania szczegdtowego rozktadu czasu pracy (grafiku):

m jezelirozkiad czasu pracy pracownika wynika z prawa pracy (state godziny pracy ustalone w re-
gulaminie), obwieszczenia albo z umowy o prace;

® w zadaniowym systemie czasu pracy, gdy w porozumieniu z pracownikiem ustali czas niezbed-
ny do wykonania powierzonych zadan, uwzgledniajgc wymiar czasu pracy wynikajgcy z norm
czasu pracy; w takim przypadku rozkfad czasu pracy ustala pracownik;

= gdy na pisemny wniosek pracownika wprowadzit dla niego ruchomy czas pracy;

m jesli na pisemny wniosek pracownika ustalit dla niego indywidualny rozktad czasu pracy.

Ruchomy czas pracy

W przepisach o czasie pracy przewidziano mozliwos¢ wprowadzenia w zaktadzie pracy ruchome-
go czasu pracy w 2 formach organizacji czasu pracy (art. 140" Kodeksu pracy), tj. jako:

® ruchomy czas pracy, w ktorym zaplanowano rézne godziny rozpoczynania pracy,
m ruchomy czas pracy jako ustalony z gory przedziat czasowy, w ktorym pracownik powinien roz-
pocza¢ prace.

W pierwszym przypadku rozktad czasu pracy moze przewidywac rézne godziny rozpoczynania
pracy w dniach, ktore zgodnie z tym rozkiadem sg dla pracownikow dniami pracy. W rozktadach
tych ponowne wykonywanie pracy w tej samej dobie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbo-
wych. Jedynym obostrzeniem pozostafa konieczno$¢ kazdorazowego zachowania odpoczynkéw
dobowych i tygodniowych pracownikdw.
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Pracownikom zaktadu przetworstwa owocowego, zatrudnionym w réwnowaznym systemie cza-
su pracy, w ktérym stosowany jest ruchomy czas pracy, prace w poszczegoélnych dniach tygo-
dnia wyznaczono w sposob nastepujgcy:

Dzier Plan "i"Zbavfgg;ii'; Praty | Liczba godzin do wyptaty
Poniedziatek 10.00-18.00 10 8
Wtorek 8.00-16.00 10 8
Sroda 6.00-18.00 12 12
Czwartek 10.00-18.00 12 8
Piatek 6.00-14.00 8 8
Sobota wolne - -
Niedziela wolne - -

W takim przypadku pracodawca zaplanowat prace zgodnie z przepisami prawa pracy. W do-
bie poniedziatkowej, ktéra rozpoczeta sie dla pracownika o godz. 10.00, pracownik wykonywat
prace przez 10 godzin. Praca miedzy godz. 8.00 a 10.00 we wtorek bedzie zaliczana do ponie-
dziatkowej doby pracowniczej trwajgcej 24 godziny, poczgwszy od godz. 10.00 w poniedzia-
tek. Doba wtorkowa rozpocznie sie zgodnie z jego grafikiem o godz. 8.00 i bedzie trwata do
godz. 8.00 w $rode. W tej dobie pracownik réwniez przepracuje 10 godzin. Doba $rodowa roz-
pocznie sie 0 godz. 6.00. Pracownik wykonywat w niej prace przez 12 godzin. W czwartek pra-
cownik rozpocznie prace o godz. 10.00 i w dobie trwajacej kolejne 24 godziny przepracuje 12 go-
dzin. W zadnym przypadku jednak pracownik nie wykonywat pracy w godzinach nadliczbowych
i nie przystuguje mu rekompensata z tytutu takiej pracy.

W drugim przypadku tzw. ruchomy czas pracy polega na mozliwosci stosowania rozkfadéw czasu
pracy, w ktorych to sam pracownik decyduje o godzinie rozpoczecia przez niego pracy w prze-
dziale czasowym ustalonym przez pracodawce. W ruchomym rozkiadzie czasu pracy godzina
rozpoczecia pracy przez pracownika w danym dniu jest zatem zmienna. Nie powoduje to wykony-
wania pracy w godzinach nadliczbowych, mimo ze przerwa miedzy godzinami rozpoczecia pracy
w kolejnych dniach moze by¢ krotsza niz 24 godziny. Wynikte stad diuzsze wykonywanie przez pra-
cownika pracy nie jest jednak podyktowane szczegoinymi potrzebami pracodawcy, lecz potrzeba-
mi pracownika, ktory decyduje, o ktorej godzinie rozpocznie prace w danym dniu. Wykonywanie
pracy w ruchomym systemie czasu pracy nie moze powodowac zaktdcenia pracownikowi nieprze-
rwanego 11-godzinnego odpoczynku w kazdej dobie pracownicze]. Nalezy jednak pamigtac, ze
pracodawca w prowadzonej ewidencji czasu pracy ma obowigzek wskaza¢ godzine rozpoczecia
i zakonczenia pracy przez pracownika, co w takim ruchomym rozktadzie moze by¢ dla pracodawcy
nieco ktopotliwe. Wymaga to przyktadowo elektronicznego potwierdzania przybycia do pracy i jej
opuszczenia lub zobowigzania pracownikdw do wskazywania tych godzin np. w liscie obecnosci.

Najbezpieczniej jest wprowadzi¢ maksymalnie 5-godzinny przedziat czasu w ramach ruchomego
czasu pracy. Dtuzszy niz 5-godzinny przedziat godzin moze spowodowac naruszenie odpoczynku
dobowego. Skoro bowiem doba pracownicza ma 24 godziny, a w podstawowym systemie czasu
pracy praca jest wykonywana w wymiarze 8 godzin na dobe (w tym systemie stosowanie ruchome-
go czasu pracy jest najbardziej uzasadnione), to pozostaje 16 wolnych godzin, z czego 11 godzin
musi by¢ zarezerwowane na odpoczynek dobowy. W przypadku pracownikow niepetnoetatowych,
Ktdrzy pracujg w statych godzinach, mozliwe jest stosowanie diuzszego przedziatu godzinowego
niz 5-godzinny. Wynika to z tego, ze tacy pracownicy pracujg krécej niz 8 godzin na dobe i w ich
przypadku nie dojdzie do naruszenia odpoczynku dobowego.
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Pracownik jest zatrudniony w podstawowym systemie czasu pracy w ruchomym rozktadzie cza-
Su pracy. Zgodnie z obowigzujgcym w zaktadzie regulaminem pracy ma rozpoczynac prace
miedzy godz. 8.00 a 12.00. Jego praca wygladata w nastepujacy sposob:

Dni Rozpoczecie Liczpa Rzeczywisty Liczba godzi_n Liczba godzin
pracy godzin czas pracy pracy w dobie do wyptaty

Poniedziatek 8.00-12.00 8 10.00-18.00 10 8
Wtorek 8.00-12.00 8 8.00-16.00 8 8
Sroda 8.00-12.00 8 9.00-17.00 8 8
Czwartek 8.00-12.00 8 12.00-20.00 12 8
Piatek 8.00-12.00 8 8.00-16.00 8 8
Sobota wolne - -

Niedziela wolne - -

W tym przypadku rowniez nie wystgpig godziny nadliczbowe. Pracownik samodzielnie zadecy-
dowat o takich godzinach $wiadczenia przez niego pracy w tym tygodniu. Zaplanowanie pracy
w sposob wytgcznie okreslajgcy przedziat czasowy, w ktérym pracownik ma rozpoczac¢ prace,
wynika wprost z obowigzujgcych przepisow i nie stanowi ich naruszenia.

Mozliwos$¢ wprowadzenia ruchomego czasu pracy, tj. przewidujgcego rézne godziny rozpoczyna-
nia pracy w dniach, ktére zgodnie z tym rozktadem sg dla pracownikéw dniami pracy, lub wprowa-
dzajgcego przedziat czasowy, w ktorym pracownik samodzielnie decyduje o godzinie rozpoczecia
pracy, nalezy ustali¢ w:

m uktadzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi; je-
zeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci porozumienia ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tres¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi repre-
zentatywnymi w rozumieniu art. 258 ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktorych kaz-
da zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy albo

® porozumieniu zawieranym z przedstawicielami pracownikdw, wytonionymi w trybie przyjetym
u danego pracodawcy — jezeli u pracodawcy nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe.

Ruchomy czas pracy moze by¢ stosowany réwniez na pisemny wniosek pracownika, bez wzgledu na
zawarcie porozumienia ze zwigzkami zawodowymi lub przedstawicielem zatogi. W takim przypadku
pracodawca jest zobowigzany umiesci¢ wniosek pracownika w tym zakresie juz nie w jego aktach
osobowych, ale w indywidualnej dokumentacji ze stosunku pracy dotyczacej ewidencji czasu pracy.

Prawo pracownika do odpoczynku
Odpoczynek dobowy

Pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ kazdemu pracownikowi w kazdej dobie pracowniczej nie-
przerwany okres co najmniej 11 godzin odpoczynku. Wyjatek od tej reguty dotyczy jedynie oséb
zarzadzajgcych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy (definicje takich oséb zawiera art. 128 Ko-
deksu pracy), przypadkow koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usunigcia awarii. Takim pracownikom przy-
stuguje w okresie rozliczeniowym réwnowazny okres odpoczynku.

Konieczno$¢ zapewnienia pracownikowi nieprzerwanego odpoczynku dobowego oznacza, ze
w okresie 24 godzin od rozpoczecia przez pracownika pracy zgodnie z obowigzujgcym go rozkia-



dem czasu pracy nie moze on pozostawac¢ w dyspozycji pracodawcy nieprzerwanie co najmniej
przez 11 godzin. Zasadnicze znaczenie ma w tym przypadku wprowadzona do Kodeksu pracy de-
finicja doby pracowniczej. Wyznacza ona bowiem granice, w ktorych pracownikowi nalezy zapew-
ni¢ 11-godzinny odpoczynek.

Jezeli zatem, przykfadowo, pracownik rozpoczat prace o godz. 6.00 jednego dnia, to jego doba
pracownicza trwa do godz. 6.00 nastgpnego dnia i miedzy tymi godzinami musi by¢ mu zapew-
niony odpoczynek dobowy. Pracownik ten moze zatem pracowac w tej dobie maksymalnie do go-
dziny 19.00, aby nie zostato naruszone jego prawo do odpoczynku.

Czesto zdarza sig, ze pracodawcy nie przestrzegajg tgcznie przepiséw o dobie pracowni-
czej i odpoczynku dobowym. Powoduje to w konsekwencji np. sytuacje, ze pracownik pracuje
w godz. od 6.00 do 20.00 i nastepnie po 11-godzinnym odpoczynku przychodzi do pracy w kolej-
nym dniu o godz. 7.00. Takie zatrudnienie powoduje naruszenie przepisow 0 odpoczynku dobo-
wym. Wynika to stad, ze doba pracownicza tego pracownika zakonczyta sie o godz. 6.00 w kolejnym
dniu, a zatem pracownikowi zapewniono w tej dobie (miedzy godz. 6.00 a 6.00 dnia nastepnego)
jedynie 10 godzin odpoczynku.

Odpoczynek tygodniowy

Poza odpoczynkiem dobowym kazdemu z pracownikow przystuguje prawo do co najmniej 35-go-
dzinnego nieprzerwanego odpoczynku tygodniowego, obejmujgcego co najmniej 11 godzin nie-
przerwanego odpoczynku dobowego. Oznaczato, ze w sktad 35 godzin odpoczynku tygodniowego
moze by¢ wliczony odpoczynek dobowy. Zatem pracownik, ktdry konczy prace o godz. 19.00 w so-
bote, korzysta z 11-godzinnego odpoczynku dobowego do godz. 6.00 nastepnego dnia. Nastepnie
odpoczywa przez kolejne 24 godziny w niedziele (do godz. 6.00 w poniedziatek) i to tgcznie (11 go-
dzin + 24 godziny) zapewnia mu nieprzerwany 35-godzinny odpoczynek tygodniowy.

Tak jak w przypadku odpoczynku dobowego, ktéry nalezato $cisle wigza¢ z pojeciem doby okreslone;
w Kodeksie pracy, rowniez odpoczynek tygodniowy nalezy scisle wigza¢ z pojeciem tygodnia okre-
Slonego w art. 128 Kodeksu pracy. Odpoczynek 35-godzinny nalezy bowiem zapewni¢ pracownikowi
w kazdym tygodniu liczonym od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego, a nie od poniedziatku do
niedzieli (chyba ze okres rozliczeniowy rozpoczyna sie wiasnie w poniedziatek). Takie uregulowanie od-
poczynku tygodniowego nie oznacza jednak, ze pracownik musi mie¢ zapewniony 35-godzinny odpo-
czynek w kazdych kolejnych 7 dniach. Odpoczynek ten moze by¢ réwnie dobrze zapewniony pracow-
nikowi na poczatku pierwszego i na korcu drugiego tygodnia okresu rozliczeniowego.
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W zaktadzie obowigzuje 1-miesieczny okres rozliczeniowy. W okresie od 1 do 14 lutego 2023 r.
wystepuja 2 petne tygodnie i w kazdym z nich nalezy zapewni¢ pracownikowi nieprze-
rwany 35-godzinny odpoczynek. W pierwszym tygodniu mozna go zapewnic¢ 1 i 2 lutego, nato-
miast w drugim tygodniu 13 i 14 lutego. W razie potrzeby pracodawca bedzie mogt zaplanowac
pracownikowi prace nawet przez kolejne 10 dni (w okresie od 3 do 12 lutego), bez naruszania
przepisow o odpoczynku tygodniowym.

Odpoczynek tygodniowy moze by¢ zmniejszony do 24 godzin w przypadku:

m pracownikow zarzadzajgcych zaktadem pracy w imieniu pracodawcy,

= koniecznos$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochro-
ny mienia lub srodowiska, a takze usunigcia awarii,

® zmiany pory wykonywania pracy przez pracownika w zwigzku z przejéciem na inng zmiane.

Przepisy ustawy o COVID-19 przewidujg dla pracodawcéw udogodnienia w zakresie stosowania od-

poczynkow dobowych (art. 15zf ustawy o COVID-19). Zgodnie z tymi rozwigzaniami pracodawca do-

tkniety skutkami pandemii COVID-19 moze skroci¢ dobowy czas nieprzerwanego odpoczynku dla



pracownika z obecnych 11 do 8 godzin, a tygodniowy czas takiego odpoczynku —z 35 do 32 godzin
(powinien on obejmowac nieprzerwane 8 godzin odpoczynku dobowego). W tym przypadku pra-
cownikowi przystuguje rownowazny okres odpoczynku w wymiarze roznicy migdzy 11 godzinami od-
poczynku dobowego a faktycznie udzielonymi godzinami odpoczynku. Odpoczynku réwnowaznego
trzeba udzieli¢ pracownikowi w okresie nie diuzszym niz 8 tygodni od jego skrocenia.

Z tego rozwigzania mogg skorzystac¢ wszyscy pracodawcy:

® U ktdrych wystgpit spadek obrotéw gospodarczych na skutek wystgpienia pandemii koronawirusa,

m ktorzy do konca lll kwartatu 2019 r. nie zalegali w regulowaniu zobowigzan podatkowych, skfa-
dek na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, FGSP, Fundusz Pracy, Fundusz
Solidarnosciowy.

Wymogu niezalegania z daninami publicznymi nie stosuje sie do pracodawcow bedacych przed-

siebiorcami, ktorzy:

= zawarli umowe z ZUS lub otrzymali decyzje urzedu skarbowego w sprawie sptaty zadtuzenia
i terminowo optacali raty lub korzystali z odroczenia terminu ptatnosci,

= majg zalegloéci w skiadkach na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, FGSP,
Fundusz Pracy, Fundusz Solidarnosciowy powstate w okresie spadku obrotéw gospodarczych
na skutek pandemii koronawirusa, a przedsiebiorca dotgczyt do wniosku o przyznanie swiad-
czen plan sptaty zadtuzenia uprawdopodabniajgcy poprawe kondycji finansowej przedsiebior-
cy i pelng sptate zalegfosci w regulowaniu wskazanych skiadek, wraz z kopig wniosku do ZUS
0 roztozenie na raty naleznosci z tytutu tych skfadek lub o odroczenie ptatnosci tych sktadek.

W omawianym przypadku przez spadek obrotow gospodarczych nalezy rozumie¢ sprzedaz towa-

row i ustug w ujeciu ilosciowym lub wartosciowym:

= nie mniej niz 15% (warto$¢ te obliczamy jako stosunek tgcznych obrotéw w ciggu dowolnie wska-
zanych 2 kolejnych miesiecy kalendarzowych przypadajgcych w okresie po 31 grudnia 2019 r.
do dnia poprzedzajgcego dzien podjecia decyzji o skréceniu odpoczynkow dobowych i tygo-
dniowych, w poréwnaniu do tgcznych obrotéw z analogicznych 2 kolejnych miesiecy kalenda-
rzowych poprzedniego roku) lub

= nie mniej niz 25% (warto$¢ te obliczamy jako stosunek obrotow z dowolnie wskazanego mie-
sigca przypadajgcego po 31 grudnia 2019 r. do dnia poprzedzajgcego dzien podjecia decyzji
0 skroceniu odpoczynkow dobowych i tygodniowych, w poréwnaniu do obrotéw z miesigca
poprzedniego).

Przerwa w pracy

Kazdemu pracownikowi, ktdrego dobowy wymiar czasu pracy wynosi co najmniej 6 godzin, przy-
sfuguje przerwa trwajgca co najmniej 15 minut wliczana do czasu pracy. Nie ma przy tym znaczenia,
jak dtugo pracownik bedzie wykonywat takg prace. Nawet gdy w danym dniu jego wymiar godzin
pracy wyniesie 12, 16 czy nawet 24, to i tak ma on prawo jedynie do jednej co najmniej 15-minutowe;j
przerwy wliczanej do czasu pracy. Nie oznacza to jednak, ze kwestie te nie mogg by¢ uregulowa-
ne w przepisach wewnatrzzaktadowych (regulaminie pracy, uktadzie zbiorowym pracy) w sposéb
bardziej korzystny dla pracownika.

Systemy czasu pracy

Pracownicy mogg by¢ zatrudnieni w nastepujgcych systemach czasu pracy:

podstawowym,
rownowaznym,
przerywanym,

zadaniowym,

skroconego tygodnia pracy,
pracy weekendowe;j,

pracy w ruchu ciggtym.



W kazdym z tych systemdw dopuszczalne jest zatrudnianie pracownikow na zmiany, gdy mogg oni
wykonywa¢ prace wedtug ustalonego rozktadu czasu pracy, przewidujgcego zmiane pory wykony-
wania pracy przez poszczegolnych pracownikdw po uptywie okreslonej liczby godzin, dni lub tygodni.

Zmianowy rozktad czasu pracy nie jest odrebnym systemem czasu pracy. Taka organizacja pracy
moze by¢ wprowadzona w kazdym z systemow. Nalezy zwroci¢ na to uwage, okreslajgc w regula-
minie pracy obowigzujgce w zaktadzie systemy czasu pracy.

Kazdy z pracownikdéw musi by¢ poinformowany, w jakim systemie czasu pracy bedzie wykonywat
prace. Taka informacja musi by¢ zawarta w uktadzie zbiorowym pracy, regulaminie pracy, a w sy-
tuacji gdy pracodawca nie ma obowigzku jego tworzenia — w obwieszczeniu podanym do wiado-
mosci pracownikow.

System podstawowy

Jest to najczesciej spotykany system czasu pracy. Pracownicy zatrudnieni w tym systemie wyko-
nujg prace zgodnie z ustalonym rozktadem po 8 godzin dziennie. Praca ponad 8 godzin jest dla
nich praca nadliczbowa, ktéra musi zosta¢ odpowiednio zrekompensowana. System ten moze sto-
sowac kazdy pracodawca szczegolnie wtedy, gdy wystepuje u niego zapotrzebowanie na prace
w statych, z gory okreslonych godzinach.

System réwnowazny z przedtuzeniem normy dobowej do 12 godzin

W tym systemie pracownik moze pracowac do 12 godzin na dobe. Diuzsza praca w poszczegolne
dni jest mu rekompensowana krotszg praca w innych dniach lub dniami wolnymi.

Ogdiny wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w takim systemie nie moze jednak by¢
wyzszy od ogolnie obowigzujgcego dla wszystkich pracownikéw wymiaru czasu pracy obliczane-
go zgodnie z regutami zawartymi w art. 130 Kodeksu pracy.

Warunkiem uzasadniajgcym zastosowanie takiego systemu czasu pracy jest rodzaj pracy lub jej orga-
nizacja, ktore wymagajg dtuzszej pracy w okreslone dni i pozwalajg na prace krotszg w innych dniach.

Tak ogolnie wskazane warunki dopuszczalnosci tego systemu dajg pracodawcom w praktyce
duzg swobode w jego stosowaniu. W takim systemie czasu pracy pracodawca moze zaplanowac
pracownikowi np. w pierwszych dwoch tygodniach okresu rozliczeniowego prace po 12 godzin,
aw kolejnych tygodniach zrekompensowac to pracg np. przez 4 godziny na dobe lub dniami wolny-
mi. Swoboda ksztattowania rozkladu czasu pracy pracownika jest zatem w tym przypadku dosy¢
duza. Pracownicy powinni wykonywac¢ prace zgodnie z rozktadem czasu pracy podanym do ich
wiadomosci w sposob przyjety w zaktadzie pracy.

W tym systemie pracodawca jest zobowigzany do zapewnienia kazdemu z pracownikow nieprze-
rwanego odpoczynku dobowego. Zatem w przypadku konieczno$ci pracy w godzinach nadlicz-
bowych pracownik, ktory w danym dniu wykonywat prace przez 12 godzin, bedzie mogt $wiadczy¢
prace nadliczbowsg jedynie przez 1 godzine (12 godzin pracy + 1 godzina nadliczbowa + 11 godzin
dobowego odpoczynku = 24 godziny, tj. doba pracownicza).

System réwnowazny z przedtuzeniem normy dobowej
do 16 lub 24 godzin

Wprowadzenie takich systemow czasu pracy jest uzaleznione od rodzaju prac, jakie moga by¢ w nich
wykonywane. W zwigzku z tym istnieje mozliwosc¢ przedtuzenia dobowego wymiaru czasu pracy do:

® 16 godzin przy pracach polegajacych na dozorze urzgdzen lub zwigzanych z czesciowym po-
zostawaniem w pogotowiu do pracy albo

m 24 godzin w przypadku prac polegajacych na pilnowaniu mienia i ochronie 0sob, a takze prac wy-
konywanych przez pracownikow zaktadowych strazy pozarnych i zakfadowych stuzb ratowniczych.



W obu tych systemach pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ pracownikowi rownowazny okres
odpoczynku w wymiarze odpowiadajgcym wymiarowi przepracowanych godzin. Odpoczynek
ten musi by¢ zapewniony pracownikowi bezposrednio po okresie wykonywania pracy. W zwigz-
ku z tym wytgczona jest mozliwos¢ wykonywania pracy przez pracownika, ktory przepraco-
wat 16 lub 24 godziny pracy w godzinach nadliczbowych. Przyktadowo, jezeli pracownik rozpoczat
prace o godz. 6.00i pracowat do godz. 22.00 (fgcznie 16 godzin), to nastepnie musi mie¢ zapewnio-
ny bezposrednio po tej pracy 16-godzinny odpoczynek, tj. w godz. od 22.00 do 14.00 nastepnego
dnia. Dopiero zatem 0 godz. 14.00 bedzie mégt ponownie podjac prace.

Przepisy ustawy o COVID-19 wprowadzajg dla pracodawcéw udogodnienia w zakresie czasu pra-
cy (art. 15zf ustawy o COVID-19). Zgodnie z tymi rozwigzaniami pracodawca dotkniety skutkami
pandemii koronawirusa moze wprowadzi¢ w drodze porozumienia system rownowaznego czasu
pracy, w ktérym bedzie dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy do maksy-
malnie 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 12 miesiecy. Dotyczy to analogicz-
nie tych samych pracodawcow, ktdrzy mogg skorzysta¢ ze skrocenia odpoczynkéw dobowych
i tygodniowych, poszkodowanych w wyniku epidemii COVID-19.

System przerywanego czasu pracy

System ten umozliwia wprowadzenie przerwy w pracy, ktéra nie moze by¢ diuzsza niz 5 godzin.
Przerwa ta nie jest wliczana do czasu pracy, ale za czas tej przerwy pracownikowi przystuguje
wynagrodzenie w wysokosci potowy wynagrodzenia naleznego za czas przestoju, tj. wynikajace
Z jego osobistego zaszeregowania.

System przerywanego czasu pracy moze by¢ wprowadzony w:

m ukiadzie zbiorowym pracy lub

B porozumieniu zawieranym z zaktadowa organizacjg zwigzkowg (jezeli nie jest mozliwe uzgod-
nienie tresci porozumienia ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodaw-
ca uzgadnia tre$¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu
ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrud-
nionych u pracodawcy), lub

® W porozumieniu z przedstawicielami pracownikow wytonionymi w trybie przyjetym u pracodaw-
cy, gdy w zakiadzie pracy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa.

Ponadto w przypadku pracodawcy bedacego osobag fizyczng, prowadzgcego dziatalnos¢ w zakresie
hodowili i rolnictwa, u ktdrego nie funkcjonuje zakladowa organizacja zwigzkowa, przerywany system
czasu pracy moze by¢ wprowadzony na podstawie umowy o prace (art. 139 § 4 Kodeksu pracy).

Nawet przy spetnieniu powyzszych kryteriow system ten nie moze by¢ stosowany do pracow-
nikow objetych systemami rownowaznego czasu pracy, skréconego tygodnia pracy oraz pracy
weekendowe.

System zadaniowego czasu pracy

System zadaniowy polega na tym, ze pracodawca w porozumieniu z pracownikiem ustala zadania, ja-
kie ma on do wykonania w ramach obowigzujgcych go norm czasu pracy. W tym systemie podstawo-
we znaczenie majg zadania, jakie pracownik musi wykonac, a nie scisle okreslone godziny pracy. Pra-
cownik ma zatem pewng swobode w zakresie intensywnosci wykonywania powierzonego mu zadania.

Wymiar zadan, jakie pracownik ma do zrealizowania, musi by¢ tak dobrany, aby pracownik mogt je
wykonac w obowigzujgcych normach czasu pracy (8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin tygo-
dniowo w przecigtnie 5-dniowym tygodniu pracy). Dlatego pracownik w porozumieniu z pracodaw-
cg ustala czas niezbedny do wykonania powierzonych zadan. Porozumienie w tym zakresie praco-
dawca ma obowigzek przechowywac w indywidualnej dokumentacji ze stosunku pracy dotyczace;j
ewidencji czasu pracy prowadzonej dla pracownika.



Aby w ogole mozna byto zastosowac taki system czasu pracy, musi to by¢ uzasadnione przynaj-
mniej jednym z 3 warunkéw, tj.: rodzajem pracy, jej organizacija albo miejscem $wiadczenia pracy.

System skroconego tygodnia pracy

W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie pracy przez pracownika przez mniej niz 5 dni
w ciggu tygodnia. Powoduje to mozliwos¢ wydtuzenia czasu pracy w dni pracy maksymalnie
do 12 godzin na dobe. Praca w tym systemie moze odbywac sie w okresie rozliczeniowym nie-
przekraczajacym 1 miesigca. System ten réwniez wprowadza sie na pisemny wniosek pracownika
i ustala sie go w umowie o prace.

System pracy weekendowej

System ten polega na wykonywaniu pracy jedynie w pigtki, soboty, niedziele i Swigta. W tym syste-
mie czas pracy moze zostac przedtuzony maksymalnie do 12 godzin na dobe. Okres rozliczeniowy
nie moze natomiast przekracza¢ 1 miesigca.

System pracy weekendowej moze zosta¢ wprowadzony jedynie na pisemny wniosek pracownika.
Ustala sie go wowczas w umowie o prace.

W praktyce pracownikow w systemie weekendowym zatrudnia sie w niepetnym wymiarze czasu
pracy. Pracujgcy na petny etat pracownik weekendowy nie zawsze bedzie mogt wypracowac obo-
wigzujgcy go wymiar czasu pracy ze wzgledu na matg liczbe pigtkdw, sobot, niedziel i Swigt wyste-
pujgcych w danym okresie rozliczeniowym, w ktdre moze wykonywac prace.

Elastyczne formy organizacji czasu pracy dla rodzicéw
dzieci niepetnosprawnych

Rozwigzaniem obecnie obowigzujgcym, majgcym na celu ulatwienie rodzicom dzieci niepetno-
sprawnych tgczenia pracy zawodowej z opiekg nad dzieckiem, jest mozliwos¢ stosowania ela-
stycznych form organizaciji czasu pracy na wniosek wigzgcy pracodawce. Wniosek moze ztozy¢:

1) pracownik-matzonek albo pracownik-rodzic dziecka w fazie prenatalnej, w przypadku cigzy po-
wiktanej,

2) pracownik-rodzic dziecka posiadajgcego zaswiadczenie o ciezkim i nieodwracalnym uposle-
dzeniu albo nieuleczalnej chorobie zagrazajgcej zyciu, ktore powstaty w prenatalnym okresie
rozwoju dziecka lub w czasie porodu,

3) pracownik-rodzic dziecka:

m legitymujacego sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem o umiarkowanym
lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci okreslonym w przepisach o rehabilitacji zawodowej
i spofecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych oraz

m posiadajgcego, odpowiednio, opinie 0 potrzebie wczesnego wspomagania rozwoju dziecka,
orzeczenie 0 potrzebie ksztafcenia specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zaje¢ rewalidacyjno-
-wychowawczych, o ktorych mowa w przepisach ustawy — Prawo oswiatowe.

Whniosek moze by¢ ztozony przez pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej. Moze on
dotyczy¢ wykonywania pracy w:

® przerywanym systemie czasu pracy,

® ruchomym czasie pracy,

m indywidualnym rozktadzie czasu pracy.

Pracodawca moze odmowi¢ uwzglednienia wniosku rodzica dziecka niepetnosprawnego o sto-
sowanie wskazanych form elastycznej organizacji czasu pracy jedynie w przypadku, gdy jego
uwzglednienie nie bedzie mozliwe z uwagi na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej



przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracowni-
ka w postaci papierowe;j lub elektroniczne;j.

Uprawnienie do korzystania z elastycznych form organizacji czasu pracy bedzie przystugiwato
takze pracownikom-rodzicom dziecka posiadajgcego zaswiadczenie o ciezkim i nieodwracalnym
uposledzeniu albo nieuleczalnej chorobie zagrazajacej zyciu, ktére powstaty w prenatalnym okre-
sie rozwoju dziecka lub w czasie porodu, oraz pracownikom-rodzicom dziecka niepefnosprawne-
go lub dziecka ze szczegolnymi potrzebami edukacyjnymi opiekujgcym sig takze dorostymi dziec-
mi, tj. powyzej 18 roku zycia.

Ewidencja czasu pracy

Kazdy z pracodawcow, bez wzgledu na liczbe zatrudnionych pracownikéw, musi zatozy¢ i prowa-
dzi¢ ewidencje czasu pracy. Obowigzek ten cigzy na pracodawcy od pierwszego dnia zatrudnienia
pracownika. Nie ma przy tym znaczenia, w jakim systemie i rozktadzie czasu pracy jest zatrudnio-
ny pracownik. Taki obowigzek spoczywa bowiem na pracodawcy w kazdym z systemow (podsta-
wowym, rownowaznym, przerywanym, weekendowym, zadaniowym, skroconego tygodnia pracy,
w ruchu ciggtym).

Czesto zdarza sig, ze pracodawcy btednie interpretujg postanowienia art. 149 § 2 Kodeksu pracy,
zgodnie z ktorymi nie ewidencjonuje sie godzin pracy pracownikow:

m 0objetych systemem zadaniowego czasu pracy,
m zarzgdzajgcych w imieniu pracodawcy zakladem pracy oraz
® Otrzymujgcych ryczatt za godziny nadliczbowe lub za prace w porze nocne;j.

Przepis ten w zadnym razie nie 0znacza, ze w stosunku do ww. grup pracownikdw nie ma obowigz-
ku prowadzenia ewidencji czasu pracy. Przesgdza on jedynie o braku koniecznosci ewidencjono-
wania godzin pracy, a nie o0 mozliwosci w ogole nieprowadzenia dokumentacji dotyczgcej czasu
pracy (z ktorej bedzie wynikato, czy pracownik w danym dniu byt w pracy, czy np. przebywat na
urlopie). Pracodawca, ktéry nie prowadzi ewidencji czasu pracy chocby jednego pracownika, po-
petnia wykroczenie zagrozone grzywna od 1000 do 30 000 zt. Ponadto nieprowadzenie takiej doku-
mentaciji bedzie wywierato negatywne konsekwencje dla pracodawcy w przypadku ewentualnego
procesu sgdowego pracownika o wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych. Wowczas
nie tylko pracownik bedzie musiat dowodzi¢, ze w takich godzinach pracowat, lecz jednoczesnie
na pracodawcy bedzie spoczywat cigzar udowodnienia, ze pracownik nie wykonywat takiej pracy
badz jg wykonywat, ale w mniejszym wymiarze niz wskazany w pozwie.

Ewidencja czasu pracy poszczegdlnych pracownikdw moze by¢ prowadzona w formie indywidualnych
kart czasu pracy. Dla kazdego z pracownikow zaktadu pracodawca powinien wowczas prowadzic takg
karte oddzielnie. Nie moze by¢ ona prowadzona jako zbidr danych dotyczacy kilku pracownikéw. Dla-
tego listy obecnosci, kiore sg bardzo czesto praktykowane wsrodd pracodawcow, nie spetniajg tego wa-
runku, gdyz na jednej liscie podpisuije sie przewaznie kilku lub kilkunastu pracownikow.

Obecnie ewidencja czasu pracy moze by¢ réwniez prowadzona przez pracodawcow w formie
elektroniczne.

Pracodawca jest zobowigzany prowadzi¢ ewidencje czasu pracy pracownikow w taki sposéb, aby
mogt na jej podstawie ustali¢ ich wynagrodzenie oraz inne $wiadczenia zwigzane z praca.

Zakres danych, jakie pracodawca ma obowigzek wskazywac w prowadzonej ewidencji czasu pracy:

liczba przepracowanych godzin oraz godzina rozpoczecia i zakonczenia pracy,

liczba godzin przepracowanych w porze nocnej,

liczba godzin nadliczbowych,

dni wolne od pracy, z oznaczeniem tytutu ich udzielenia,

liczba godzin dyzuru oraz godzina rozpoczecia i zakonczenia dyzuru, ze wskazaniem miejsca
jego petnienia,



® rodzaj i wymiar zwolnien od pracy,
= rodzaj i wymiar innych usprawiedliwionych nieobecnosci w pracy,
= wymiar nieusprawiedliwionych nieobecnosci w pracy.

Ponadto w stosunku do pracownikéw mtodocianych pracodawca ma obowigzek uwzgledniac
w prowadzonej ewidencji rowniez ich czas pracy przy pracach wzbronionych mtodocianym, kto-
rych wykonywanie jest dozwolone w celu odbycia przez nich przygotowania zawodowego.

Kazdy z pracodawcow jest zatem zobowigzany do wskazywania w prowadzonej ewidencji, jaka
byta aktywno$¢ zawodowa pracownika kazdego dnia. Wazne przy tym, aby w szczegolnosci czas
pracy pracownika w poszczegoélnych dniach (dobach) byt szczegotowo ewidencjonowany. W tym
zakresie zdarzajg sie bowiem najczestsze nieprawidtowosci. Otdz wpisywanie w ewidencji wy-
tacznie liczby godzin przepracowanych przez pracownika w danym dniu, np. 8 czy 10 godzin, nie
jest uznawane za prawidtowe. Ewidencjonowanie czasu pracy powinno wskazywac¢ godziny roz-
poczynania i konczenia pracy przez pracownikow w poszczegolnych dobach. Tylko taki sposéb
ewidencjonowania czasu pracy pozwala oceni¢ przestrzeganie przez pracodawce np. obowigzku
zapewnienia pracownikom odpoczynkéw dobowych i tygodniowych. Szczegdlnie wazne jest to
w przypadku pracownikdw wykonujgcych prace na zmiany.

PRZYKLAD 45

Pracownik wykonywat prace na drugg zmiane w godz. od 14.00 do 22.00, a nastepnie w tej
samej dobie pracowniczej ponownie rozpoczaf prace o godz. 6.00 nastepnego dnia (jedynie
po 8 godzinach nieprzerwanego odpoczynku) i pracowat do godz. 14.00. Pracownikowi zaewi-
dencjonowano prace w obu tych dniach jako 8 godzin. Z takiej ewidencji nie wynika ani praca
bez naleznego odpoczynku dobowego pracownika, ani koniecznos¢ wyptaty mu odpowied-
niego wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych. Prowadzenie ewidencji wytgcznie
w ten sposob bedzie uznane za nierzetelne i niezgodne z obowigzujgcymi przepisami. Obec-
nie bez wzgledu na rozkfad czasu pracy nalezy ewidencjonowac czas pracy pracownika przez
wskazywanie w poszczegolnych dniach zaréwno liczby godzin przepracowanych, jak i godziny
rozpoczecia i zakonczenia przez niego pracy.

Czestym btedem pracodawcow przy ewidencjonowaniu czasu pracy jest réwniez mylenie doby
astronomicznej z dobg pracowniczg zdefiniowang w Kodeksie pracy.

PRZYKLAD 46

Pracownik rozpoczagt prace 8 stycznia 2023 r. w porze nocnej o godz. 22.00 i pracowat
do 9 stycznia 2023 r. do godz. 6.00. W prowadzonej dokumentacji powinien by¢ zaewidencjo-
nowany 8 stycznia 2023 r., kiedy to rozpoczetfa sie jego doba pracownicza. Ewidencjonowanie
takiej pracy wytgcznie w kolejnym dniu, tj. 9 stycznia, powodowatoby np., ze pracownik, ktéry
rozpoczat prace w niedziele o godz. 22.00 i pracowat do godz. 6.00 w poniedziatek, w ogole nie
miatby wykazanej pracy w niedziele. Za prace w niedziele lub Swigto uwaza sie prace wykony-
wang miedzy godzing 6.00 w tym dniu a godzing 6.00 w nastepnym dniu, chyba ze u danego
pracodawcy zostata ustalona inna godzina.

Jezeli pracownik wykonywat prace w niedziele, $wigto lub inny dzien wolny wynikajgcy z zasady
przecietnie 5-dniowego tygodnia czasu pracy i za prace w tym dniu otrzymuje inny dzien wolny,
w prowadzonej ewidenciji nalezy konkretnie wskazac, za ktory dzien pracy otrzymat dany dzien wol-
ny. Mozna to zrobi¢, wpisujgc w pustej kratce ewidencji oznaczajgcej dzien wolny pracownika date
dnia, za ktory pracownik to wolne otrzymat. Ponadto nalezy pamietac, ze w przypadku udzielania
pracownikowi, na jego wniosek, czasu wolnego w zamian za prace w godzinach nadliczbowych do
kart ewidencji czasu pracy muszg by¢ dotgczone wnioski pracownika w tym zakresie.



Niezwykle wazng kwestig w prowadzeniu ewidenciji czasu pracy jest jej rzetelnosc. Jezeli pracownik
na polecenie pracodawcy wykonywat w jednym dniu prace np. dituzej o 2 godziny (fgcznie przepraco-
wat 10 godzin), a nastepnego dnia na wniosek pracownika zostat mu udzielony w zamian czas wolny
i przepracowat tylko 6 godzin, to wtasnie taki wymiar czasu pracy powinien by¢ mu w kazdym z tych
dni wykazany w ewidencji (10 godzin jednego dnia i 6 godzin drugiego ze wskazaniem godziny roz-
poczecia i zakonczenia pracy w kazdym z tych dni). Nie jest natomiast dopuszczalne wpisanie pra-
cownikowi w obu tych dniach po 8 godzin, co czesto praktykujg pracodawcy. Podobnie w przypad-
ku, gdy np. pracownik wykonywat prace w niedziele, za ktorg miat wolny poniedziatek, a w ewidenciji
Czasu pracy zaznacza sie prace w poniedziatek, natomiast w niedziele juz nie, co jest nieprawidfowe.
Postepujgc w ten sposob, pracodawca naraza sig na zarzut popetnienia przestepstwa przeciwko
wiarygodnosci dokumentdw, co jest zagrozone nawet karg pozbawienia wolnosci.

Pracownik przebywajgcy w podrozy stuzbowej rowniez musi mie¢ szczegotowo wskazany czas
pracy w tym dniu. Nie wystarczy w dniach tej podrézy wpisa¢ pracownikowi do ewidencji jedynie
symbolu ,del.” lub ,D". To samo dotyczy wykonywania przez pracownika pracy zdalnej poza miej-
scem jej statego swiadczenia. W takich dniach rowniez nalezy ewidencjonowac liczbe godzin oraz
czas pracy ,0d—do”, a nie wytgcznie wskazywac jakis symbol, np. ,PZ”, ktdry oznacza, gdzie byta
wykonywana praca. Dla ewidencji czasu pracy nie ma znaczenia, gdzie pracownik jg wykonywat:
w biurze, w domu czy w delegacii stuzbowej. Ewidencja czasu pracy ma odzwierciedla¢ w kazdym
dniu liczbe przepracowanych godzin oraz godzing rozpoczecia i zakonczenia pracy.

Praca w godzinach nadliczbowych

Praca w godzinach nadliczbowych to praca ponad obowigzujgce pracownika normy czasu pracy
(ponad norme dobowg i przecietnie tygodniowg) oraz ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu
pracy wynikajgcy z obowigzujgcego pracownika systemu i rozktadu czasu pracy. Taki przedtu-
zony dobowy wymiar czasu pracy jest mozliwy w systemach réwnowaznych czasu pracy, pracy
w ruchu ciggtym, skroconego tygodnia pracy oraz pracy weekendowej. Pracg nadliczbowg w tym
przypadku bedzie zatem dopiero praca przekraczajgca przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy
pracownika.

Praca w godzinach nadliczbowych jest dozwolona w 2 przypadkach:

m koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochro-
ny mienia lub $rodowiska albo usuniecia awarii,
m szczegolnych potrzeb pracodawcy.

O tym, czy takie szczegdlne potrzeby wystapity, decyduje pracodawca lub osoba dziatajgca w jego
imieniu. Pracownik nie moze kwestionowa¢ decyzji pracodawcy w tym zakresie i tym samym od-
mowi¢ pracy w godzinach nadliczbowych, chyba ze korzysta z ochrony, np. kobieta w cigzy.

Nalezy jednak pamieta¢, ze godziny nadliczbowe nie mogg by¢ statym, powtarzajgcym sie ele-
mentem pracy pracownikdw. Ponadto powinny wynika¢ ze zdarzen nagtych i nieprzewidzianych
—nie moga by¢ z gory zaplanowane, np. umieszczane w grafiku czy harmonogramie czasu pracy
pracownika.

Ponadto catkowity zakaz pracy w godzinach nadliczbowych dotyczy kobiet w cigzy, pracownikéw
mfodocianych, pracownikow niepetnosprawnych, z wyjatkiem tych, ktorzy sg zatrudnieni przy pil-
nowaniu oraz na ktorych wniosek lekarz wyrazit zgode na prace nadliczbowa.

Praca w godzinach nadliczbowych ze wzgledu na szczegdlne potrzeby pracodawcy nie jest do-
puszczalna w przypadku pracownikow zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktorych wystepu-
ja przekroczenia najwyzszych dopuszczalnych stezen i natezen (NDS, NDN) czynnikow szkodli-
wych dla zdrowia (np. hatasu, zapylenia, drgan).

Bez swojej zgody nie mogg rowniez wykonywac pracy nadliczbowej kobiety i mezczyzni opiekujg-
cy sie dzieckiem do ukonczenia przez nie 4 roku zycia.



Obecnie dokumenty zwigzane z pracg w godzinach nadliczbowych powinny by¢ przechowywane
w indywidualnej dokumentacji ze stosunku pracy pracownika dotyczgcej ewidencjonowania cza-
su pracy. Dotyczy to przyktadowo polecen pracy w godzinach nadliczbowych (o ile pracodawca
stosuje pisemne polecenia), wnioskéw pracownikéw o odbidr czasu wolnego w zamian za prace
w godzinach nadliczbowych.

Odrabianie wyj$¢ prywatnych

Konieczno$¢ naruszenia przez pracownika obowigzujgcego rozkiadu czasu pracy moze wynikac
rowniez z potrzeby udania sie w czasie pracy na zaplanowang wizyte lekarskg lub do urzedu w celu
zatatwienia spraw prywatnych. W kazdym z takich przypadkow pracownik, nie chcgc korzystac
z urlopu wypoczynkowego udzielonego na caty dzien, bedzie musiat odpracowac wolne godzi-
ny. Pracg w godzinach nadliczbowych nie jest natomiast czas odpracowania zwolnienia od pracy
udzielonego pracownikowi, na jego pisemny wniosek, w celu zatatwienia spraw osobistych.

Obecnie nalezy uznag, ze nie ma mozliwosci sktadania przez pracownikow wnioskéw o zgode na
wyjscie w celach osobistych w postaci wpisu do ksigzki wejs¢ i wyjs¢. Pracownik musi ziozy¢ takg
prosbe w formie pisemnej na indywidualnym wniosku, ktory nastepnie musi zosta¢ umieszczony
w dokumentacii ze stosunku pracy tego pracownika. Popularne wzory ksigzek wej$¢ i wyjs¢ stano-
wig bowiem jedynie dokument potwierdzajgcy fakt wyjscia przez pracownika z zakfadu pracy i po-
wrotu do niego. Nie jest to réwnoznaczne z wystgpieniem do pracodawcy 0 zgode na wyjscie 0so-
biste. Zatem funkcjonowanie ksigzek prywatnych wyjs¢ stato sie w obecnie obowigzujgcym stanie
prawnym jedynie wewnetrznym wymogiem, ktéry pracodawca moze dodatkowo wprowadzi¢ obok
indywidualnych, pisemnych wnioskow umieszczanych w dokumentacji ze stosunku pracy, prowa-
dzonej odrebnie dla kazdego pracownika.

Odpracowanie zwolnienia od pracy nie moze narusza¢ prawa pracownika do odpoczynku dobo-
wego oraz tygodniowego. Odpracowanie wyj$cia prywatnego moze polegac zaréwno na wcze-
$niejszym rozpoczeciu pracy, jak i na pozostaniu diuzej w pracy przez pracownika w innym dniu.
W zadnym z tych przypadkdw nie dojdzie do naruszenia obowigzujacych przepisow o dobie pra-
cowniczej, a takze nie wystgpi praca w godzinach nadliczbowych.

PRZYKLAD 47

Pracownik miat wykonywac prace zgodnie z grafikiem w catym tygodniu od poniedziatku do
pigtku w godz. od 8.00 do 16.00. Poniewaz w $rode w godzinach porannych musiat udac sie
z dzieckiem do lekarza, do pracy stawit sie dopiero na godzine 10.00 i wykonywat prace je-
dynie przez 6 godzin, do godz. 16.00. W zwigzku z tym, ze w tym dniu nie mégt dtuzej zostac
w pracy, zobowigzat sie pracodawcy, ze odrobi zalegte 2 godziny, zostajgc w pracy w pigtek
0 2 godziny dtuzej. Jego praca w tygodniu zostata zatem zaewidencjonowana w nastepujacy
sposob:

Dzien Plan Wykonanie Suma godzin pracy w dobie
Poniedziatek 8.00-16.00 8.00-16.00 8
Wtorek 8.00-16.00 8.00-16.00 8
Sroda 8.00-16.00 10.00-16.00 6
Czwartek 8.00-16.00 8.00-16.00 8
Piatek 8.00-16.00 8.00-18.00 10
Sobota wolne - -
Niedziela wolne - -




W takim przypadku w dobie, ktéra rozpoczeta sie dla pracownika zgodnie z harmonogramem
w srode o godz. 8.00 i trwata do godz. 8.00 w czwartek, pracownik przepracowat 6 godzin.
W pigtek pracownik odrabiat 2 godziny zwolnienia, zostajgc w pracy o 2 godziny dtuzej. W tej do-
bie pracownik przepracowat tgcznie 10 godzin. Nie sg to jednak godziny nadliczbowe i nie przy-
stuguje mu za te prace dodatkowa gratyfikacja poza normalnym wynagrodzeniem za wszystkie
przepracowane godziny.

Limit pracy nadliczbowej (dobowy, tygodniowy, roczny)

Dobowy limit pracy w godzinach nadliczbowych jest wyznaczany konieczno$cig zapewnienia pra-
cownikowi odpoczynku dobowego. Maksymalnie pracownik tgcznie z godzinami nadliczbowymi
moze zatem pracowac 13 godzin. W przypadku gdy jest zatrudniony w podstawowym systemie
czasu pracy po 8 godzin, bedzie mogt przepracowac jeszcze 5 godzin nadliczbowych w tej dobie.
Jesli jednak wykonuje prace w rownowaznym systemie czasu pracy przez 12 godzin, to pracodaw-
ca bedzie mogt mu poleci¢ wytgcznie jedng godzine nadliczbowa w takiej dobie.

Ponadto pracownik nie moze pracowac tygodniowo wiecej niz przecigtnie 48 godzin wraz z go-
dzinami nadliczbowymi. Jest to tzw. tgczna tygodniowa norma czasu pracy. Pracownik nie moze
zatem wykonywac pracy w godzinach nadliczbowych wigcej niz przecietnie 8 godzin tygodniowo.

Podstawowy roczny limit pracy w godzinach nadliczbowych wynikajgcy z Kodeksu pracy to 150 go-
dzin. Limit ten moze by¢ jednak wydtuzony postanowieniami uktadu zbiorowego pracy lub regu-
laminu pracy, a w przypadku gdy one nie obowigzujg, postanowieniami umowy o prace. W kwe-
stii rocznego maksymalnego limitu godzin nadliczbowych wypowiedziat sie¢ Departament Prawa
Pracy MPIiPS (stanowisko w sprawie ustalania rocznego limitu pracy w nadgodzinach z 13 listo-
pada 2008 r., DPR-1I-079-612/TW/08). Wedtfug resortu pracy roczna maksymalna liczba godzin
nadliczbowych wynosi 384 albo 376 godzin, w zaleznosci od dtugosci rocznego urlopu wypoczyn-
kowego, do ktorego jest uprawniony pracownik, tj. odpowiednio 26 lub 20 dni.

Inne stanowisko w tym zakresie zaprezentowala Komisja Prawna Gléwnego Inspektoratu Pracy
z 7 grudnia 2009 . (GPP-417/501-4560-12/09/PE/RP), zgodnie z ktérym ustalenie limitu godzin nad-
liczbowych w roku na poziomie 416 godzin jest prawidtowe.

Rekompensata pracy w godzinach nadliczbowych

Prace w godzinach nadliczbowych pracodawca jest zobowigzany zrekompensowac pracownikowi
czasem wolnym lub odpowiednim wynagrodzeniem.

Rekompensata pieniezna za prace w godzinach nadliczbowych skfada sie z 2 elementéw: ,nor-
malnego” wynagrodzenia oraz dodatku. ,Normalne” wynagrodzenie obejmuje zarowno wynagro-
dzenie zasadnicze wynikajgce ze stawki osobistego zaszeregowania, jak i inne sktadniki wyna-
grodzenia o charakterze statym, ktére pracownik otrzymuje systematycznie przy kazdej wyptacie
wynagrodzenia, np. dodatek stazowy. To wynagrodzenie przystuguje w kazdym przypadku wyko-
nywania przez pracownika pracy w godzinach nadliczbowych.

Inaczej jest, jesli chodzi o dodatki za prace w godzinach nadliczbowych. Podstawe ich obliczania
stanowi bowiem jedynie stawka osobistego zaszeregowania przystugujgca pracownikowi za jed-
ng godzing pracy. Wysoko$¢ dodatku wynosi 50% lub 100% i zalezy od tego, kiedy wystgpity takie
godziny nadliczbowe.

Dodatek 100% przystuguje w przypadku pracy w godzinach nadliczbowych przypadajacych
w: nocy, niedziele i $wigta niebedgce dla pracownika dniami pracy zgodnie z obowigzujgcym go
rozktadem czasu pracy, a takze w dniu wolnym od pracy udzielonym w zamian za prace w niedzie-
le lub swieto bedgce dla pracownika dniem pracy zgodnie z obowigzujagcym go rozktadem czasu
pracy. Ponadto dodatek w wysokosci 100% przystuguje za kazdg godzing pracy nadliczbowej z ty-



tutu przekroczenia przecietnej tygodniowej normy czasu pracy (40 godzin), oczywiscie z wyjgtkiem
godzin, za ktdre przystuguje dodatek z tytutu przekroczenia normy dobowe;.

Poniewaz wielu pracodawcéw ma kiopot z interpretacjg tego zagadnienia, warto zapamietac
nastepujgcg metode ustalania godzin nadliczbowych wynikajgcych z przekroczenia przecietnej
tygodniowej normy czasu pracy, za ktére przystuguje 100% dodatek. Ot6z od liczby przepra-
cowanych przez pracownika w okresie rozliczeniowym godzin odejmujemy liczbe godzin sta-
nowigcych wymiar czasu pracy w danym okresie, nastepnie odejmujemy godziny nadliczbowe
wynikajace z przekroczen dobowych. Pozostata liczba godzin bedzie stanowita przekroczenie
przecigtnej tygodniowej normy, za ktore przystuguje pracownikowi wynagrodzenie wraz ze 100%
dodatkiem.

PRZYKLAD 48

Pracownik w | kwartale 2023 r. przepracowat 532 godziny. Od tej liczby odejmujemy wymiar
czasu pracy dla | kwartatu 2023 r., tj. 512 godzin (532 — 512 = 20 godzin). Nastepnie odejmu-
jemy liczbe godzin nadliczbowych z przekroczenia dobowego, czyli takiego, w ktérym pra-
cownik musiaf diuzej pozostac¢ w pracy — np. nie 8, jak miat zaplanowane, lecz 10 godzin. Na
potrzeby przyktadu przyjmujemy, ze taka sytuacja wystgpita w tym okresie rozliczeniowym
dwukrotnie (fgcznie 4 godziny nadliczbowe, dobowe). Zatem 20 — 4 = 16 godziny, za ktdre
pracodawca jest zobowigzany wyptaci¢ pracownikowi wynagrodzenie wraz ze 100% dodat-
kiem. Za 4 godziny wynikajgce z przekroczenia dobowego, jezeli nie wystgpity w porze noc-
nej, w niedziele i swieta oraz w dniu wolnym udzielonym za prace w niedziele lub swieto, przy-
stuguje 50% dodatek.

W sytuacji gdy pracownik wykonuje prace w dniu dla niego wolnym na podstawie rozktadu czasu
pracy, np. w sobote, nalezy mu za taki dzien oddac inny dzien wolny do korica okresu rozliczenio-
wego. Pracownik powinien odebrac taki dzien w terminie uzgodnionym z pracodawcg do konca
okresu rozliczeniowego. Uzgodnienie w tym zakresie nalezy przechowywac w indywidualnej doku-
mentaciji ze stosunku pracy ewidencjonujgcej czas pracy pracownika. Jezeli odbiér dnia wolnego
jest niemozliwy, poniewaz np. praca w sobote odbywata sie w ostatnim dniu okresu rozliczenio-
wego, to za prace w dniu harmonogramowo wolnym, oprocz normalnego wynagrodzenia, pra-
codawca powinien wyptaci¢ pracownikowi dodatek. Dodatek ten przystuguje w wysokosci 100%
za pierwsze 8 godzin pracy w sobote oraz w wysokosci 50% za kazdg kolejng godzine pracy po-
nad 8 godzin w tym dniu. Dodatek w wysokosci 50% przystuguje w zwigzku z przekroczeniem nor-
my dobowej (powyzej 8 godzin) podczas pracy w sobote.

Wielu pracodawcow nieswiadomie zatrudnia pracownikow w godzinach nadliczbowych, nie prze-
strzegajgc przepisow o dobie pracowniczej. Dzieje sie tak wowczas, gdy pracownik rozpoczyna
prace wprawdzie w kolejnym dniu, lecz jeszcze w poprzedniej, niezakonczonej dobie pracownicze;.

PRZYKLAD 49

Pracownik wykonywat prace 11 stycznia2023 r. w godzinach od 8.00 do 16.00. Nastepnie 12 stycz-
nia 2023 r. rozpoczat prace o godzinie 6.00 i pracowat do godziny 14.00. Zatem w dobie pracow-
niczej, ktdra rozpoczeta sie dla niego 11 stycznia 2023 r. o godzinie 8.00 (doba to 24 kolejne go-
dziny od rozpoczecia pracy), przepracowat 10 godzin. Oznacza to, ze praca 12 stycznia 2023 r.
w godzinach od 6.00 do 8.00 byta dla niego praca w godzinach nadliczbowych w dobie pracow-
niczej, ktora rozpoczeta sig 11 stycznia o godzinie 8.00.

Wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych moze by¢ rowniez zastgpione odpowiednim
ryczattem. Jest to mozliwe w sytuaciji statego wykonywania przez pracownika pracy poza zakifa-



dem pracy. Woéwczas pracodawca nie ma realnych mozliwosci kontrolowania rzeczywistej liczby
godzin takiej pracy. Ryczatt moze dotyczy¢ przyktadowo takich pracownikow, jak: kierowcy, przed-
stawiciele handlowi czy sprzataczki, ktdre wykonujg prace stale poza zaktadem pracy na rzecz
kontrahentow firmy.

Ustalenie wysoko$ci ryczattow za prace w godzinach nadliczbowych nie jest proste. Nalezy przy-
ja¢ pewng hipotetyczng liczbe godzin pracy nadliczbowej, ktéra w poszczegodinych miesigcach
pracy moze sie jednak waha¢. W tym celu mozna sie postuzy¢ danymi poprzedzajgcymi wpro-
wadzenie ryczattu, ktore obrazujg prace w takich godzinach, i na tej podstawie ustali¢ prawdopo-
dobna, przecietng miesieczng liczbe takich godzin. Wprowadzenie ryczattu za prace w godzinach
nadliczbowych nastepuje jednak na ryzyko pracodawcy. Ustalajgc taki ryczatt, nalezy pamietac, ze
w kazdym miesigcu pracy pracownika, w ktérym wykonywat on prace w mnigjszym niz wynikajacy
z ryczattu wymiarze godzin nadliczbowych, nie mozna go pozbawi¢ czesci tego sktadnika wyna-
grodzenia. Natomiast w sytuacji gdy pracownik bedzie wykonywat prace w godzinach nadliczbo-
wych znacznie przekraczajgcych ryczatt, bedzie mu przystugiwato roszczenie o wynagrodzenie
za prace w tych dodatkowych godzinach. Trzeba jednak wzig¢ pod uwage, ze takie roszczenie
pracownika moze nastgpic¢ w przypadku powtarzajacego sie wykonywania przez niego pracy po-
nad liczbe godzin objetych ryczattem, a ponadto w wymiarze znacznie przewyzszajgcym te liczbe
godzin.

Ustalony ryczatt za prace w godzinach nadliczbowych musi stanowi¢ wyodrebniony sktadnik wy-
nagrodzenia pracownika wykazany na liscie ptac.

Praca w godzinach nadliczbowych moze by¢ réwniez zrekompensowana pracownikowi przez
udzielenie mu w zamian czasu wolnego. Nalezy jednak pamigta¢, ze udzielenie czasu wolnego
zwalnia pracodawce jedynie z obowiazku wyptaty pracownikowi 50% lub 100% dodatku za pra-
ce w godzinach nadliczbowych. Normalne wynagrodzenie z tytutu tej pracy nadal jest nalezne
pracownikowi.

Udzielenie czasu wolnego moze nastgpi¢ na wniosek pracownika lub bez takiego wniosku. Jezeli
pracownik wystepuje z wnioskiem o wolne za prace nadliczbowg, pracodawca moze mu (nie ma
obowigzku) udzieli¢ go w tym samym wymiarze godzin, co przepracowane przez pracownika go-
dziny nadliczbowe. W zaleznosci od woli pracodawcy i pracownika wolne z tego tytutu moze byc¢
pracownikowi udzielone w tym samym, a takze w innym okresie rozliczeniowym. Wniosek pracow-
nika musi zosta¢ umieszczony w jego indywidualnej dokumentacji ze stosunku pracy dotyczacej
ewidencji czasu pracy. Sytuacja zmienia sie, gdy pracodawca sam decyduje (bez wniosku pracow-
nika) o udzieleniu mu w zamian za prace w godzinach nadliczbowych czasu wolnego. Wowczas
pracodawca jest zobowigzany udzieli¢ pracownikowi wolnego w wymiarze o pofowe wyzszym niz
liczba przepracowanych godzin nadliczbowych (za 1 godzine nadliczbowa 1,5 godziny wolnego),
a ponadto musi to uczyni¢ do konca tego samego okresu rozliczeniowego, w ktorym wystgpity
godziny nadliczbowe.

Praca w niedziele i Swigta

Niedziele i Swieta sg dniami wolnymi od pracy. Za prace w niedziele lub $wieto uznaje sie prace
miedzy godzing 6.00 w tym dniu a 6.00 w dniu nastepnym, chyba ze u danego pracodawcy zostaty
ustalone inne godziny. Pracodawca moze zatem postanowi¢ w przepisach wewnetrznych, ze za
prace w niedziele i $wieto bedzie sie np. uwazac prace miedzy godz. 7.00 w tym dniu a 7.00 dnia
nastepnego. Takie dostosowanie godzin niedzieli i $wieta jest bardzo wazne ze wzgledu na orga-
nizacje i godziny pracy w zakfadzie. W przypadku bowiem gdy pracownik rozpocznie prace w po-
niedziatek o godz. 5.00, a przepisy wewnatrzzakiadowe nie zmienity ram godzinowych niedziel,
to praca miedzy godzinami 5.00 a 6.00 w tym dniu bedzie dla pracownika pracg w niedziele ze
wszystkimi tego konsekwencjami wynikajacymi z Kodeksu pracy.

W niektorych przypadkach praca w niedziele i Swigta jest dopuszczalna.



Praca w niedziele i $wieta jest dozwolona:

w razie koniecznos$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego,
ochrony mienia lub srodowiska albo usunigcia awarii;

w ruchu ciggtym;

przy pracy zmianowej;

przy niezbednych remontach;

w transporcie i w komunikacji;

w zaktadowych strazach pozarnych i w zaktadowych stuzbach ratowniczych;

przy pilnowaniu mienia lub ochronie 0sob;

w rolnictwie i hodowli;

przy wykonywaniu prac koniecznych ze wzgledu na ich uzyteczno$c spoteczng i codzienne po-
trzeby ludnosci, w szczegolnosci w:

1) zakfadach swiadczgcych ustugi dla ludnosci,
) gastronomii,
) zaktadach hotelarskich,
4) jednostkach gospodarki komunalnej,
)

zaktadach opieki zdrowotnej i innych placéwkach stuzby zdrowia przeznaczonych dla osob,
ktorych stan zdrowia wymaga catodobowych lub catodziennych $wiadczen zdrowotnych,

6) jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej oraz jednostkach organizacyjnych wspie-
rania rodziny i systemu pieczy zastepczej zapewniajgcych catodobowg opieke,
7) zaktadach prowadzacych dziatalnos¢ w zakresie kultury, oswiaty, turystyki i wypoczynku;

w stosunku do pracownikow zatrudnionych w systemie czasu pracy, w ktorym praca jest Swiad-

czona wytgcznie w pigtki, soboty, niedziele i $wieta;

przy wykonywaniu prac:

1) polegajgcych na $wiadczeniu ustug z wykorzystaniem $rodkow komunikacji elektronicznej
W rozumieniu przepisow o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczng lub urzgdzen telekomu-
nikacyjnych w rozumieniu przepisow prawa telekomunikacyjnego, odbieranych poza teryto-
rium Rzeczypospolitej Polskiej, jezeli zgodnie z przepisami obowigzujgcymi odbiorce ustugi
dni, ktére sg w Polsce dniami wolnymi od pracy, sg u niego dniami pracy,

2) zapewniajgcych mozliwos¢ swiadczenia ustug, o ktdrych mowa powyzej w pkt 1.
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Pracodawca wspdtpracuje z francuska firma. Przygotowuije dla niej projekty graficzne stron in-
ternetowych. W zwigzku z przepisami dotyczgcymi wykonywania pracy w niedziele i $wieta pra-
codawca mogt poleci¢ pracownikom prace w swieto 6 stycznia 2023 r., poniewaz to $wigto
jest dniem wolnym od pracy w Polsce, ale nie we Francji. Pracodawca nie mégt natomiast po-
leci¢ takiej pracy w $wieto 1 stycznia 2023 r., gdyz ten dzien jest Swietem réwniez we Francji.
W $wieto 6 stycznia 2023 r. mogli pracowac nie tylko graficy komputerowi, ale takze np. portie-
rzy, ktérzy otwierajg i zamykajg budynek, w ktérym pracuja graficy, oraz wydaja i odbierajg klu-
cze do poszczegolnych pomieszczen biurowych. Mozna bowiem uznac, ze portierzy sg zatrud-
nieni na stanowiskach, ktore zapewniajg mozliwos¢ pracy grafikow.

Praca w placéwkach handlowych

Pracodawcy nie moga polecac¢ pracownikom pracy w $wigta w placowkach handlowych.

Zakaz dotyczy jednak wytgcznie 13 swigt okreslonych w ustawie o dniach wolnych od pracy.
Sg to:

1 stycznia — Nowy Rok,



6 stycznia — swieto Trzech Kroli,

pierwszy dzien Wielkiejnocy,

drugi dzien Wielkiejnocy,

1 maja — $wigto panstwowe,

3 maja — sSwieto narodowe Trzeciego Maja,
pierwszy dzien Zielonych Swiatek,

dzien Bozego Ciata,

15 sierpnia — Wniebowzigcie Najswigtszej Maryi Panny,
1 listopada — Wszystkich Swietych,

11 listopada — Narodowe Swieto Niepodlegtosci,
25 grudnia — pierwszy dzien Bozego Narodzenia,
26 grudnia — drugi dzien Bozego Narodzenia.

Obecnie obowigzuje zakaz pracy w handlu w niedziele. W ustawie o ograniczeniu handlu
w niedziele i $wieta oraz niektdre inne dni okreslono zasady ograniczania handlu oraz wyko-
nywania czynnosci zwigzanych z handlem w placéwkach handlowych:

® W niedziele i $wieta oraz

m 24 grudnia i w sobote bezposrednio poprzedzajgcg pierwszy dzien Wielkiej Nocy.

Zakaz wykonywania pracy w te dni nie dotyczy jedynie kilku niedziel w roku, w przypadku kto-
rych potrzeba handlu jest podyktowana szczegolng koniecznoscig zaspokajania potrzeb lud-
nosci. Zgodnie z przepisami zakaz pracy w handlu nie obejmuje:

m kolejnych dwdoch niedziel poprzedzajgcych pierwszy dzien Bozego Narodzenia,

= niedzieli bezposrednio poprzedzajgcej pierwszy dzien Wielkiej Nocy,

m ostatniej niedzieli przypadajgcej w styczniu, kwietniu, czerwcu i sierpniu.

Wskazane regulacje okreslajg takze podmioty, ktorych nie dotyczy zakaz handlu w niedziele

i Swieta. Zakaz pracy w niedziele nie obowigzuje m.in.:

= na stacjach paliw ptynnych,

= w aptekach i punktach aptecznych,

= w placowkach handlowych, w ktorych przewazajgca dziatalnos¢ polega na handlu pamigt-
kami lub dewocjonaliami,

= w placoéwkach handlowych, w ktorych przewazajgca dziatalnos¢ polega na handlu prasg,

biletami komunikacji miejskiej, wyrobami tytoniowymi, kuponami gier losowych i zaktadow

wzajemnych,

w strefach wolnoctowych,

w sklepach internetowych i na platformach internetowych,

w przypadku handlu towarami z automatow,

w placowkach handlowych, w ktérych handel jest prowadzony przez przedsiebiorce bedg-

cego 0sobg fizyczng wytgcznie osobiscie.

Od 1 lutego 2022 r. dalszemu ograniczeniu zostata podana mozliwo$¢ handlu oraz wyko-

nywania czynnosci zwigzanych z handlem w niedziele i swigta w placéwkach handlowych

majgcych status placowki pocztowe] w rozumieniu ustawy — Prawo pocztowe. Mozliwosc ko-

rzystania z tego wyjatku zostata ograniczona jedynie do placéwek majgcych status placowki

pocztowej, o ile Swiadczenie ustug pocztowych stanowi ich przewazajgcg dziatalnose, tj. dzia-

talno$¢ pocztowa jest wskazana jako przewazajgca we wniosku 0 wpis do krajowego rejestru

urzedowego podmiotéw gospodarki narodowej, jezeli dziatalnosc ta jest wykonywana w danej

placowce handlowej i stanowi co najmniej 40% miesiecznego przychodu ze sprzedazy detalicz-

nej w rozumieniu ustawy o podatku od sprzedazy detaliczne.

Wprowadzono wowczas takze obowigzek prowadzenia ewidencji miesiecznego przychodu ze
sprzedazy. Obowigzek ten musiat by¢ realizowany przez placéwki korzystajace z wytaczen od
zakazu handlu na podstawie prowadzenia przewazajgcej dziatalnosci okreslonego rodzaju.



Od 1 lutego 2022 r. istnieje takze mozliwos¢ Swiadczenia nieodpiatnej pomocy przedsie-
biorcom, ktorzy prowadzg dziatalnos¢ osobiscie i na wtasny rachunek, przez bliskie im oso-
by. Przedsiebiorcy ci mogg korzystac z takiej nieodptatnej pomocy zaréwno w niedziele, jak
i w Swieta. Katalog os6b moggcych swiadczy¢ pomoc tego rodzaju jest zamknigty i obejmuje:
matzonka, dzieci wtasne, dzieci matzonka, dzieci przysposobione, rodzicéw, macoche, ojczy-
ma, rodzenstwo, wnuki, dziadkow.

Niezmiennie obowigzuje takze zasada godzinowego ograniczenia handlu w Wigilie i Wielkg
Sobote. Mianowicie 24 grudnia i w sobote bezposrednio poprzedzajaca pierwszy dzien Wiel-
kiej Nocy po godzinie 14.00 w placowkach handlowych zakazane sa:

= handel oraz wykonywanie czynnosci zwigzanych z handlem,
® powierzanie pracownikowi lub zatrudnionemu wykonywania pracy w handlu oraz czynno-
8ci zwigzanych z handlem.

Ustawa o zakazie pracy w niedziele i Swieta zawiera réwniez definicje placowki handlowe;.
Zgodnie z przepisami tej ustawy za placowke handlowg nalezy uwazac obiekt, w ktorym jest
prowadzony handel oraz sg wykonywane czynnosci zwigzane z handlem, w szczegolnosci:
sklep, stoisko, stragan, hurtownie, sktad wegla, sktad materiatéow budowlanych, dom towaro-
wy, dom wysytkowy, biuro zbytu — jezeli w takiej placéwce praca jest wykonywana przez pra-
cownikow lub zatrudnionych.

Natomiast Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP) w opinii z 1 marca 2018 r. wskazata, ze za czyn-
nosci bezposrednio zwigzane z handlem, objete zakazem pracy w handlu w niedziele i Swieta,
mozna uznac wszelkie czynnosci wykonywane w placowce handlowej, niezbedne do zawarcia
transakcji sprzedazy (w szczegolnosci przyjmowanie i realizacja zamowien, ekspozycja towaru,
brakowanie, usuwanie produktow wadliwych lub przeterminowanych, pakowanie) oraz jej realiza-
cji (np. gdy faktyczne wydanie towaru nastepuje w terminie pézniejszym niz transakcja), a takze
wszelkie czynnosci zwigzane z przygotowaniem placowki handlowej do handlu (np. przygotowa-
nie kas, rozdziat gotéwki, odprawy pracownikow), jak rowniez czynnosci zwigzane z zakoncze-
niem handlu w danym dniu i zamknigciem placowki (np. przeliczenie i rozliczenie utargu, spraw-
dzenie zabezpieczen, wigczenie alarmu).

W tej samej opinii PIP wskazata takze dziatania logistyczne, takie jak magazynowanie czy in-
wentaryzacja towarow, jako czynnosci zwigzane z handlem, a wiec zakazane do wykonywa-
nia przez pracownikow w niedziele i $wieta. Przy czym nie ma na to wptywu fakt, ze magazyn
znajduje sie w innej lokalizacji i obstuguje wiekszg liczbe placéwek handlowych.

Ustawodawca wprowadzit rowniez wyzsze niz wynikajgce z Kodeksu pracy sankcje za na-
ruszenie zakazu handlu. Kto, wbrew zakazowi handlu oraz wykonywania czynno$ci zwig-
zanych z handlem w niedziele lub Swieta, powierza wykonywanie pracy w handlu lub wy-
konywanie czynnosci zwigzanych z handlem pracownikowi lub zatrudnionemu, podlega
grzywnie w wysokosci od 1000 do 100 000 zt. Tej samej karze podlega rowniez osoba, kio-
ra wbrew zakazowi handlu oraz wykonywania czynnosci zwigzanych z handlem po godzi-
nie 14.00 w dniu 24 grudnia lub w sobote bezposrednio poprzedzajgca pierwszy dzien Wielkiej
Nocy powierza wykonywanie pracy w handlu bgdz czynno$ci zwigzanych z handlem pracow-
nikowi lub zatrudnionemu.

Na podstawie przepiséw ustawy o COVID-19 nadal dopuszczalna jest praca w handlu w nie-
dziele i Swieta, w zakresie wykonywania czynnosci zwigzanych z handlem, polegajacych na
roztadowywaniu, przyjmowaniu i ekspozycji towarow pierwszej potrzeby, oraz powierzania
pracownikowi lub zatrudnionemu wykonywania takich czynnosci. Praca taka moze by¢ wyko-
nywana w okresie epidemii lub stanu zagrozenia epidemicznego COVID-19 oraz w ciggu 30 dni
od odwotania tych stanow.



Rekompensata za prace w niedziele i Swieto

We wszystkich innych zaktadach pracy niebedacych placéwkami handlowymi praca w $wieto
oraz w niedziele jest dozwolona w przypadkach okreslonych w Kodeksie pracy, np. z powodu
koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej, w ruchu ciggtym czy pracy zmianowe;.

Taka praca powinna jednak zosta¢ pracownikowi zrekompensowana innym petnym dniem
wolnym od pracy.

Nawet praca przez jedng godzine w niedziele lub $wieto uprawnia pracownika do catego dnia
wolnego od pracy.

W przypadku pracy w niedziele pracownikowi powinien zosta¢ udzielony w zamian za te prace
inny dzien wolny od pracy w okresie 6 dni kalendarzowych poprzedzajgcych lub nastepujg-
cych po takiej niedzieli. Zatem pracownikowi nalezy udzieli¢ innego dnia wolnego od pracy od
poniedziatku do soboty przed niedzielg ,pracujgcg” lub po niej.

Gdyby pracodawca nie miat mozliwosci udzielenia takiego dnia w tym okresie, pracowni-
kowi przystuguje dzien wolny od pracy do konca okresu rozliczeniowego. W sytuacji bra-
ku mozliwosci udzielenia dnia wolnego w tym okresie pracownikowi przystuguje za kazdg
godzine pracy w niedziele wynagrodzenie wraz ze 100% dodatkiem. O braku mozliwosci
udzielenia takiego dnia wolnego powinny decydowac okolicznosci obiektywne, np. choro-
ba pracownika czy koniec okresu rozliczeniowego, a nie swobodna decyzja pracodawcy
w tym zakresie.

W przypadku pracy w Swieto taki dzien wolny bedzie przystugiwat pracownikowi w ciggu
okresu rozliczeniowego. Brak mozliwosci udzielenia takiego dnia pracownikowi skutkuje ko-
niecznoscig wyptaty mu wynagrodzenia wraz ze 100% dodatkiem za kazdg godzine pracy
w swieto.

DZIAL SIODMY
Urlopy pracownicze

Art. 154. [Wymiar urlopu]

§ 1. Wymiar urlopu wynosi:
1) 20 dni—jezeli pracownik jest zatrudniony krécej
niz 10 lat;
26 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony co
najmniej 10 lat.
§ 2. Wymiar urlopu dla pracownika zatrudnio-

Rozdziat |
Urlopy wypoczynkowe

Art. 152. [Prawo do urlopu]

§ 1. Pracownikowi przystuguje prawo do corocz-  2)
nego, nieprzerwanego, ptatnego urlopu wypoczyn-
kowego, zwanego dalej ,urlopem”.

§ 2. Pracownik nie moze zrzec sie prawa do
urlopu.

Art. 153. [Nabycie prawa do urlopu]

§ 1. Pracownik podejmujgcy prace po raz
pierwszy, w roku kalendarzowym, w ktérym podjat
prace, uzyskuje prawo do urlopu z uptywem
kazdego miesigca pracy, w wymiarze 1/12 wymia-
ru urlopu przystugujacego mu po przepracowaniu
roku.

§ 2. Prawo do kolejnych urlopéw pracownik
nabywa w kazdym nastepnym roku kalendarzowym.

nego w niepetnym wymiarze czasu pracy ustala
sig proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego
pracownika, biorgc za podstawe wymiar urlopu
okreslony w § 1; niepetny dzien urlopu zaokragla
sie w gore do petnego dnia.

§ 3. Wymiar urlopu w danym roku kalenda-
rzowym, ustalony na podstawie § 11 2, nie moze
przekroczy¢ wymiaru okreslonego w § 1.

Art. 154", [Okres poprzedniego zatrudnienia)

§ 1. Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy
prawo do urlopu i wymiar urlopu, wlicza sig okresy



poprzedniego zatrudnienia, bez wzgledu na przerwy

w zatrudnieniu oraz sposoéb ustania stosunku pracy.
§ 2. W przypadku jednoczesnego pozostawa-

nia w dwoch lub wiecej stosunkach pracy wliczeniu

podlega takze okres poprzedniego niezakorczonego
zatrudnienia w czesci przypadajgcej przed nawigza-
niem drugiego lub kolejnego stosunku pracy.

Art. 1542, [Udzielanie urlopu]

§ 1. Urlopu udziela sie w dni, ktore sg dla pracow-
nika dniami pracy, zgodnie z obowigzujgcym go
rozktadem czasu pracy, w wymiarze godzinowym,
odpowiadajgcym dobowemu wymiarowi czasu pracy
pracownika w danym dniu, z zastrzezeniem § 4.

§ 2. Przy udzielaniu urlopu zgodnie z § 1, jeden
dzien urlopu odpowiada 8 godzinom pracy.

§ 3. Przepis § 1 i 2 stosuje sig odpowiednio
do pracownika, dla ktérego dobowa norma czasu
pracy, wynikajgca z odrebnych przepiséw, jest
nizsza niz 8 godzin.

§ 4. Udzielenie pracownikowi urlopu w dniu
pracy w wymiarze godzinowym odpowiadajacym
czesci dobowego wymiaru czasu pracy jest dopusz-
czalne jedynie w przypadku, gdy czes¢ urlopu
pozostala do wykorzystania jest nizsza niz pefny
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 sig z tytutu ukonczenia:

1) zasadniczejlub innej réwnorzednej szkoty zawodo-
wej — przewidziany programem nauczania czas
trwania nauki, nie wiecej jednak niz 3 lata,

2) $redniej szkoty zawodowe] — przewidziany
programem nauczania czas trwania nauki, nie
wiecej jednak niz 5 lat,

3) sredniej szkoty zawodowej dla absolwentow
zasadniczych (réwnorzednych) szkét zawodo-
wych -5 lat,

4) $Sredniej szkoty ogodinoksztatcacej - 4 lata,

5) szkoty policealnej — 6 lat,

6) szkoty wyzszej -8 lat.

Okresy nauki, o ktorych mowa w pkt 1-6, nie
podlegajg sumowaniu.

§ 2. Jezeli pracownik pobierat nauke w czasie
zatrudnienia, do okresu pracy, od ktérego zalezy
wymiar urlopu, wlicza sie bgdz okres zatrudnie-
nia, w ktérym byta pobierana nauka, bgdz okres
nauki, zaleznie od tego, co jest korzystniejsze dla
pracownika.

Art. 155'. [Urlop proporcjonalny]

§ 1. W roku kalendarzowym, w ktérym ustaje
stosunek pracy z pracownikiem uprawnionym do
kolejnego urlopu, pracownikowi przystuguje urlop:
1) u dotychczasowego pracodawcy — w wymiarze

proporcjonalnym do okresu przepracowanego

u tego pracodawcy w roku ustania stosunku pracy,

chyba ze przed ustaniem tego stosunku pracow-

nik wykorzystat urlop w przystugujgcym mu lub

W WyZszym wymiarze;

2) U kolejnego pracodawcy —w wymiarze:

a) proporcjonalnym do okresu pozostatego

do konca danego roku kalendarzowego
— W razie zatrudnienia na czas nie krotszy
niz do korca danego roku kalendarzowego,

b) proporcjonalnym do okresu zatrudnienia

w danym roku kalendarzowym — w razie
zatrudnienia na czas krotszy niz do konca
danego roku kalendarzowego,

z zastrzezeniem § 2.

§ 2. Pracownikowi, ktory przed ustaniem stosunku
pracy w ciggu roku kalendarzowego wykorzystat urlop
w wymiarze wyzszym niz wynikajacy z § 1 pkt 1, przystugu-
je ukolejnego pracodawcy urlop w odpowiednio nizszym
wymiarze; fgczny wymiar urlopu w roku kalendarzowym
nie moze byc¢ jednak nizszy niz wynikajgcy z okresu
przepracowanego w tym roku u wszystkich pracodawcow.

§ 2'. Przepis § 1 pkt 2 stosuje sie odpowiednio
do pracownika podejmujacego prace u kolejnego
pracodawcy w ciggu innego roku kalendarzowe-
go niz rok, w ktérym ustat jego stosunek pracy
Z poprzednim pracodawca.

§ 3. (uchylony)

Art. 1552, [Urlop proporcjonalny po urlopie
bezptatnym]

§ 1. Przepis art. 155' § 1 pkt 2 stosuije sie odpowied-
nio do pracownika powracajgcego do pracy u dotych-
czasowego pracodawcy w ciggu roku kalendarzowego
po trwajgcym co najmniej 1 miesigc okresie:

1) urlopu bezptatnego;

2) urlopu wychowawczego;

3) petnienia zasadniczej sfuzby wojskowej, pefnienia
terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie, petnienia
stuzby w aktywnej rezerwie w dniach tej stuzby,
odbywania ¢wiczen wojskowych w ramach pasyw-
nej rezerwy albo petienia stuzby zastepczej;

4) tymczasowego aresztowania;

5) odbywania kary pozbawienia wolnosci;

6) nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.



§ 2. Jezeli okres, o ktérym mowa w § 1 pkt 1
i 3-6, przypada po nabyciu przez pracownika
prawa do urlopu w danym roku kalendarzowym,
wymiar urlopu pracownika powracajgcego do pracy
w ciggu tego samego roku kalendarzowego ulega
proporcjonalnemu obnizeniu, chyba ze przed rozpo-
czeciem tego okresu pracownik wykorzystat urlop
w przystugujgcym mu lub w wyzszym wymiarze.

Art. 155%, [Ustalanie wymiaru urlopu]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na podsta-
wie art. 155" i 1552 kalendarzowy miesigc pracy
odpowiada 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego
pracownikowi zgodnie z art. 154 § 1 2.

§ 2. Niepetny kalendarzowy miesigc pracy
zaokragla sie w gore do petnego miesigca.

§ 3. Jezeli ustanie stosunku pracy u dotych-
czasowego pracodawcy i nawigzanie takiego
stosunku u kolejnego pracodawcy nastepuje
w tym samym miesigcu kalendarzowym, zaokra-
glenia do pefnego miesigca dokonuje dotychcza-
sowy pracodawca.

Art. 155°. [Niepetny dzien urlopu]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na podstawie
art. 155" i 1552 niepetny dzien urlopu zaokrggla sie
w gore do peftnego dnia.

§ 2. Wymiar urlopu nalezny pracownikowi
w danym roku kalendarzowym nie moze przekro-
czy¢ wymiaru wynikajgcego z art. 154 § 1 2.

Art. 156. (uchylony)

Art. 157. (uchylony)

Art. 158. [Urlop uzupetniajgcy]

Pracownikowi, ktory wykorzystat urlop za dany
rok kalendarzowy, a nastepnie uzyskat w ciggu tego
roku prawo do urlopu w wyzszym wymiarze, przystu-
guje urlop uzupetniajgcy.

Art. 159. (uchylony)

Art. 160. (uchylony)

Art. 161. [Obowigzek udzielenia urlopu]

Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ pracow-
nikowi urlopu w tym roku kalendarzowym, w ktérym
pracownik uzyskat do niego prawo.

Art. 162. [Podziat urlopu na czesci]

Na wniosek pracownika urlop moze by¢ podzie-
lony na czesci. W takim jednak przypadku co
najmniej jedna czes¢ wypoczynku powinna trwac
nie mniej niz 14 kolejnych dni kalendarzowych.

Art. 163. [Plan urlopéw]

§ 1. Urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie
z planem urlopdw. Plan urlopdw ustala pracodawca,

biorgc pod uwage wnioski pracownikdw i koniecz-
nos¢ zapewnienia normalnego toku pracy. Planem
urlopéw nie obejmuije sie czesci urlopu udzielanego
pracownikowi zgodnie z art. 1672

§ 1'. Pracodawca nie ustala planu urlopdw, jezeli
zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita na to
zgode; dotyczy to takze pracodawcy, u ktdrego nie
dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa. W takich
przypadkach pracodawca ustala termin urlopu po
porozumieniu z pracownikiem. Przepis § 1 zdanie
drugie i trzecie stosuje sig odpowiednio.

§ 2. Plan urlopéw podaje sie do wiadomosci
pracownikdw w sposob przyjety u danego praco-
dawcy.

§ 3. Na wniosek pracownicy udziela sie jej
urlopu bezposrednio po urlopie macierzynskim;
dotyczy to takze pracownika — ojca wychowujg-
cego dziecko lub pracownika — innego cztonka
najblizszej rodziny, o ktérym mowa w art. 175’
pkt 3, ktory korzysta z urlopu macierzynskiego.

Art. 164. [Przesunigcie terminu urlopu na wniosek]

§ 1. Przesunigcie terminu urlopu moze nastapic¢
na wniosek pracownika umotywowany waznymi
przyczynami.

§ 2. Przesuniecie terminu urlopu jest takze
dopuszczalne z powodu szczegolnych potrzeb
pracodawcy, jezeli nieobecnos$¢ pracownika spowo-
dowataby powazne zakiocenia toku pracy.

Art. 165. [Obligatoryjne przesunigcie terminu
urlopu]

Jezeli pracownik nie moze rozpocza¢ urlopu
w ustalonym terminie z przyczyn usprawiedliwia-
jacych nieobecnos¢ w pracy, a w szczegolnosci
Z powodu:

1) czasowej niezdolnosci do pracy wskutek
choroby,

2) odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazna,

3) powotania na ¢wiczenia wojskowe w ramach
pasywnej rezerwy, stawienia sie do petnienia
terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie albo
stawienia sie do petnienia stuzby w aktywnej
rezerwie, na czas do 3 miesiecy,

4) urlopu macierzynskiego,

pracodawca jest obowigzany przesung¢ urlop na

termin pozniejszy.

Art. 166. [Niemoznos¢ wykorzystania urlopu]

Czesc¢ urlopu niewykorzystang z powodu:

1) czasowej niezdolnosci do pracy wskutek
choroby,



2) odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazna,

3) odbywania ¢wiczen wojskowych w ramach pa-
sywnej rezerwy, petnienia terytorialnej stuzby
wojskowej rotacyjnie albo petnienia stuzby w ak-
tywnej rezerwie, przez czas do 3 miesiecy,

4) urlopu macierzynskiego

pracodawca jest obowigzany udzieli¢ w terminie

pbzniejszym.

Art. 167. [Odwotanie z urlopu]

§ 1. Pracodawca moze odwola¢ pracowni-
ka z urlopu tylko wowczas, gdy jego obecnosci
w zaktadzie wymagajg okoliczno$ci nieprzewidziane
w chwili rozpoczynania urlopu.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany pokry¢ koszty
poniesione przez pracownika w bezposrednim
zwigzku z odwotaniem go z urlopu.

Art. 167'. [Obowigzek wykorzystania urlopu]

W okresie wypowiedzenia umowy o prace
pracownik jest obowigzany wykorzysta¢ przystu-
gujgcy mu urlop, jezeli w tym okresie pracodawca
udzieli mu urlopu. W takim przypadku wymiar udzie-
lonego urlopu, z wytgczeniem urlopu zalegtego, nie
moze przekracza¢ wymiaru wynikajacego z przepi-
sow art. 155"

Art. 1672. [Urlop na zgdanie pracownika]

Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na zgdanie
pracownika i w terminie przez niego wskazanym nie
wiecej niz 4 dni urlopu w kazdym roku kalendarzo-
wym. Pracownik zgtasza zgdanie udzielenia urlopu
najpozniej w dniu rozpoczecia urlopu.

Art. 1673, [Wymiar urlopu na zadanie pracow-
nika]

taczny wymiar urlopu wykorzystanego przez
pracownika na zasadach i w trybie okreslonych
w art. 1672 nie moze przekroczy¢ w roku kalen-
darzowym 4 dni, niezaleznie od liczby pracodaw-
cow, z ktérymi pracownik pozostaje w danym roku
w kolejnych stosunkach pracy.

Art. 168. [Urlop niewykorzystany]

Urlopu niewykorzystanego w terminie ustalonym
zgodnie z art. 163 nalezy pracownikowi udzieli¢
najpozniej do dnia 30 wrzesnia nastepnego roku
kalendarzowego; nie dotyczy to czesci urlopu udzie-
lanego zgodnie z art. 1672,

Art. 169. (uchylony)

Art. 170. (uchylony)

Art. 171. [Ekwiwalent pienigzny]

§ 1. W przypadku niewykorzystania przystuguja-
cego urlopu w catosci lub w czesci z powodu rozwig-
zania lub wygasniecia stosunku pracy pracownikowi
przystuguje ekwiwalent pienigzny.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Pracodawca nie ma obowigzku wyptacenia
ekwiwalentu pienieznego, o ktorym mowa w § 1,
w przypadku gdy strony postanowig o wykorzy-
staniu urlopu w czasie pozostawania pracownika
w stosunku pracy na podstawie kolejnej umowy
0 prace zawartej z tym samym pracodawcg bezpo-
$rednio po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzednie;
umowy o prace z tym pracodawca.

Art. 172. [Wynagrodzenie za czas urlopu]

Za czas urlopu pracownikowi przystuguje
wynagrodzenie, jakie by otrzymat, gdyby w tym
czasie pracowat. Zmienne sktadniki wynagro-
dzenia mogg byc¢ obliczane na podstawie
przecigtnego wynagrodzenia z okresu 3 miesiecy
poprzedzajgcych miesigc rozpoczecia urlopu;
w przypadkach znacznego wahania wysokosci
wynagrodzenia okres ten moze by¢ przedtuzony
do 12 miesiecy.

Art. 172", [Wyptacenie réznicy miedzy nalez-
nosciami]

§ 1. Jezeli pracodawca na podstawie odreb-
nych przepisow jest obowigzany objg¢ pracownika
ubezpieczeniem gwarantujgcym mu otrzymanie
Swiadczenia pienieznego za czas urlopu, pracow-
nikowi nie przystuguje wynagrodzenie przewidziane
w art. 172 lub ekwiwalent pieniezny, o ktérym mowa
wart. 171.

§ 2. Jezeli $wiadczenie pieniezne za czas
urlopu, o ktérym mowa w § 1, jest nizsze od
wynagrodzenia przewidzianego w art. 172 lub
od ekwiwalentu pienieznego, o kitorym mowa
w art. 171, pracodawca jest obowigzany wyptacic¢
pracownikowi kwote stanowigcg roznice miedzy
tymi naleznosciami.

Art. 173. [Delegacija]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej "2 okresli,
w drodze rozporzgdzenia, szczegotowe zasady
udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania
i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz
ekwiwalentu pienieznego za urlop.

12l Obecnie minister wiagciwy do spraw pracy, na podstawie art. 4 ust. 1, art. 5 pkt 16 oraz art. 21 ustawy z 4 wrze$-
nia 1997 r. o dziatach administracji rzadowej (j.t. Dz.U. z 2021 r. poz. 1893; ost.zm. Dz.U. z 2021 r. poz. 2469),

ktora weszta w zycie 1 kwietnia 1999 r.



Rozdziat |l
Urlopy bezptatne

Art. 174. [Urlop bezptatny na wniosek]

§ 1. Na pisemny wniosek pracownika pracodaw-
ca moze udzielic mu urlopu bezptatnego.

§ 2. Okresu urlopu bezptatnego nie wlicza sie
do okresu pracy, od ktérego zalezg uprawnienia
pracownicze.

§ 3. Przy udzielaniu urlopu bezptatnego,
diuzszego niz 3 miesigce, strony moga przewidzie¢
dopuszczalno$¢ odwotania pracownika z urlopu
z waznych przyczyn.

§ 4. Przepisow § 2 i 3 nie stosuje sig w przypad-
kach uregulowanych odmiennie przepisami szcze-
golnymi.

Art. 174", [Praca u innego pracodawcy]

§ 1. Za zgoda pracownika, wyrazong na pismie,
pracodawca moze udzieli¢ pracownikowi urlopu
bezptatnego w celu wykonywania pracy u innego
pracodawcy przez okres ustalony w zawartym w tej
sprawie porozumieniu miedzy pracodawcami.

§ 2. Okres urlopu bezptatnego, o ktérym mowaw § 1,
wlicza sie do okresu pracy, od kidrego zalezg uprawnienia
pracownicze u dotychczasowego pracodawcy.

Art. 175. (uchylony)

KOMENTARZ Dziat VII. Urlopy pracownicze

Prawo do urlopu

Kazdemu z pracownikdw przystuguje prawo do corocznego, nieprzerwanego, ptatnego urlopu wy-
poczynkowego. Nie ma przy tym znaczenia, na jakiej podstawie zostat nawigzany stosunek pracy
(umowa o prace, mianowanie, powotanie, wybor, spétdzielcza umowa o prace).

Ponadto zadna osoba pozostajgca w stosunku pracy nie moze zrzec sie prawa do urlopu (art. 152
§ 2 Kodeksu pracy). O$wiadczenie pracownika badz pisemna umowa pracodawcy z pracownikiem
0 zrzeczeniu sig prawa do urlopu sg niewazne.

Nabycie prawa do urlopu

Nabycie prawa do urlopu jest uregulowane w szczegolny sposob w przypadku pracownikow, kto-
rzy podejmuja zatrudnienie w ramach stosunku pracy po raz pierwszy w zyciu. Taki pracownik uzy-
skuje z uptywem kazdego miesigca pracy w roku kalendarzowym, w ktorym podjat prace, prawo
do 1/12 wymiaru urlopu przystugujgcego mu po przepracowaniu roku (art. 153 § 1 Kodeksu pracy).
A zatem w pierwszym roku pracy pracownikowi uprawnionemu do 20-dniowego rocznego wymia-
ru urlopu bedzie przystugiwac 1,66 dnia urlopu (1/12 x 20 dni urlopu) z uptywem kazdego miesigca
pracy. W tym przypadku pracodawca nie musi zaokrgglac¢ tego wymiaru do petnych dni, co ozna-
cza, ze gdyby pracodawca chciat scisle udzieli¢ pracownikowi nabytego przez niego utamkowego
wymiaru urlopu, musiatby przeliczy¢ go na godziny, a nawet na minuty. Nie oznacza to jednak, ze
pracodawca nie moze na korzysc¢ pracownika dokonac takiego zaokraglenia i tym samym unikng¢
problemow z ustaleniem wymiaru i udzieleniem urlopu.

Inaczej sytuacja wyglada w przypadku pracownika nabywajgcego prawo do pierwszego urlopu,
ktory jest zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu pracy. Wowczas konieczno$¢ zaokraglenia
urlopu naleznego niepetnoetatowcowi (niezaleznie od tego, czy jest to jego pierwszy, czy kolejny
urlop) wynika z art. 154 § 2 Kodeksu pracy. Dotyczy to jednak obliczenia samego wymiaru urlopu,
ktory obnizamy proporcjonalnie do wymiaru etatu.

PRZYKLAD 51

W zakfadzie pracy zatrudniono pracownika na 1/3 etatu na 3 miesigce. Jest to dla niego pierwsza
praca w zyciu. Za ten okres bedzie mu przystugiwat urlop wypoczynkowy w wymiarze 1,74 dnia
(1/3 etatu z 20 dni = 6,66, po zaokragleniu 7 dni; 1/12z 7 dni = 0,58 dnia; 0,58 dnia x 3 miesig-



ce = 1,74 dnia). W takim przypadku zaokraglenia dokonujemy przy obliczaniu wymiaru urlopu,
a nie przy liczeniu urlopu za poszczegolne miesigce. Prawo do kolejnego urlopu wypoczynko-
wego pracownik nabywa 1 stycznia kazdego kolejnego roku kalendarzowego. W sytuacji za-
trudnienia pracownika po raz pierwszy, np. 3 grudnia danego roku kalendarzowego, nie zdgzy
on naby¢ przed 1 stycznia nastepnego roku prawa do 1/12 urlopu naleznego po miesigcu pracy.
Nalezy wtedy przyja¢, ze pracownik ten 1 stycznia nabywa prawo do petnego urlopu — nie na-
lezy stosowac zasady, ze jeszcze przez caty rok pracownik bedzie nabywat 1/12 tego urlopu po
kazdym miesigcu pracy.

Wymiar urlopu wypoczynkowego

W zaleznosci od diugosci stazu pracy pracownika przewidziano 2 podstawowe wymiary urlopu
wypoczynkowedo:

m 20 dni - jezeli pracownik legitymuije sie zatrudnieniem krotszym niz 10 lat,
m 26 dni - jezeli pracownik posiada co najmniej 10-letni okres zatrudnienia.

Dla pracownikdw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy, np. na 1/2 czy 1/4 etatu, wy-
miary te podlegaja proporcjonalnemu obnizeniu. Niepetny dzien urlopu powstaty z obliczenia takie
proporcji zaokragla sie w gore do petnego dnia. Dlatego przyktadowo pracownikowi zatrudnionemu
na 1/4 etatu, ktérego roczny wymiar urlopu wynosi 26 dni, bedzie przystugiwato 7 dni, a nie 6,5 dnia
urlopu wypoczynkowego rocznie (26 dni x 1/4 etatu = 6,5 dnia, po zaokragleniu 7 dni). W tym przy-
padku nie obowigzujg matematyczne reguty zaokraglania. Kazdy utamek wynikajgcy z obliczania
urlopu proporcjonalnego zaokragla sie w gore.

Wymiar urlopu wypoczynkowego dla niepetnoetatowcow w zaokragleniu do petnego dnia

Podstawa
wymiaru 1/2 1/3 2/3 1/4 3/4 1/5 2/5 3/5 4/5
urlopu w roku etatu etatu etatu etatu etatu etatu etatu etatu etatu
kalendarzowym
20 dni 10dni | 7 dni 14.dni | 5dni 15dni | 4 dni 8 dni 12.dni | 16 dni

26 dni 13dni | 9dni 18dni | 7 dni 20dni | 6 dni 11dni | 16dni | 21 dni

Do okresow zatrudnienia, od ktorych zalezy 20- lub 26-dniowy wymiar urlopu wypoczynkowego,
zalicza sie przede wszystkim:

m poprzednie zakonczone okresy zatrudnienia (zaliczenie to nastepuje na podstawie swiadectw
pracy, ktore pracownik przedstawia w zaktadzie pracy);

® WcCigz trwajgce, niezakonczone okresy pracy w sytuacji, gdy pracownik podejmuje rownocze-
$nie prace u kolejnego pracodawcy (pracownik skfada w tym zakresie o$wiadczenie, ktore-
go potwierdzeniem moze by¢ zaswiadczenie o zatrudnieniu wystawione przez innego praco-
dawce). Wytgczona jest mozliwos¢ dublowania sie okreséw zatrudnienia. Jezeli przyktadowo
pracownik podejmuje prace u kolejnego pracodawcy 1 lutego 2023 r., to do okresu jego za-
trudnienia u tego pracodawcy wlicza sie jego okres zatrudnienia u innego pracodawcy tylko
do 31 stycznia 2023 r.;

m zakonczone okresy nauki (pracownik dokumentuje je odpowiednimi swiadectwami szkolnymi lub
dyplomami). W zaleznosci od rodzaju szkoty lub uczelni oraz czasu trwania nauki do okresu za-
trudnienia pracownika wlicza sie liczbe lat okreslong w art. 155 Kodeksu pracy. Ukonczone okresy
nauki w kolejnych szkotach nie podlegajg zsumowaniu. Do okresu zatrudnienia, od ktdrego zale-
zy wymiar urlopu, wlicza sie jedynie taki okres, jaki wynika z ukonczenia ostatniej ze szkot. Jezeli
ostatnig z ukonczonych szkoét sg studia wyzsze, do okresu zatrudnienia wlicza sie maksymalng
dopuszczalng liczbe lat, czyli 8 lat (dotyczy to réwniez uzyskania stopnia licencjata);



® inne przewidziane w odrebnych przepisach okresy, np. pobierania zasitku dla bezrobotnych,
stypendiow, pracy nakfadcze;.

Jezeli pracownik nie dostarczy do zakfadu pracy $wiadectw pracy z poprzednich miejsc zatrudnie-
nia lub dyplomdw szkolnych, pracodawca nie musi wlicza¢ mu tych okresow do stazu urlopowe-
go. W konsekwencji pracownik, ktory legitymuje sie nawet 20-letnim stazem pracy i ukonczonymi
studiami wyzszymi, moze by¢ w zakresie urlopu traktowany jak podejmujgcy prace po raz pierw-
szy w zyciu. W takim przypadku pracodawca bedzie mu przyznawat na ogolnych zasadach prawo
do 1,66 dnia urlopu z uptywem kazdego miesigca pracy.

Jeszcze jeden problem, jaki wynika z takiego zachowania pracownika, to konsekwencije pozniej-
szego dostarczenia przez niego do zaktadu pracy $wiadectw pracy lub innych dokumentéw maja-
cych wptyw na staz urlopowy. Wowczas pracownikowi nalezy uwzgledni¢ udokumentowane okre-
Sy i ponownie ustali¢ jego wymiar urlopu na poszczegoine lata zatrudnienia za nieprzedawniony
okres (przedawnienie roszczen pracowniczych wynosi 3 lata). Za ten okres pracownikowi bedg sie
nalezaty dodatkowe dni zalegtego urlopu wynikajace ze zweryfikowania naleznego rocznego wy-
miaru urlopu pracownika w poprzednich okresach. Nie dotyczy to okreséw przedawnionych, czyli
przekraczajgcych 3 lata od dnia przedstawienia dokumentdw potwierdzajgcych wyzszy wymiar
urlopu pracownika.

Udzielanie urlopu

Urlopu udziela sie pracownikom wytgcznie na dni ich pracy w wymiarze godzinowym, zgodnie
z obowigzujgcym pracownikow rozkfadem czasu pracy. Oznacza to, ze urlop jest wprawdzie
udzielany w dniach, jednak jego rozliczenie nastepuje juz w godzinach. Jeden dzien urlopu odpo-
wiada 8 godzinom pracy (art. 1542 § 2 Kodeksu pracy). Pracownik, ktéremu przystuguje 20 dni urlo-
pu w roku kalendarzowym, posiada zatem pule 160 godzin tego urlopu (20 dni urlopu x 8 godzin).
Kazdorazowo w sytuacji korzystania przez niego z urlopu odejmuije sie z tej puli taka liczbe godzin,
jakg pracownik miat do przepracowania w dniu korzystania przez niego z urlopu.

PRZYKLAD 52

Pracownik miat do przepracowania, zgodnie ze swoim rozktadem czasu pracy, w poniedzia-
tek 10 godzin, a we wtorek 4 godziny. W tych dniach korzystat z urlopu wypoczynkowego. Z ogol-
nej puli naleznych mu godzin urlopu nalezy zatem odja¢ facznie 14 godzin.

Urlopu nalezy udzieli¢ pracownikowi na caty dzien, tj. na wszystkie godziny, jakie miat w danym dniu
do przepracowania. Korzystanie przez pracownika z urlopu jedynie przez czes$¢ dnia, np. z 3 go-
dzin, gdy w tym dniu ma do przepracowania 8 godzin, jest mozliwe tylko w jednym przypadku.
Mianowicie moze to nastgpi¢ w sytuacji, gdy z ogolnej puli naleznych godzin urlopu pozostata mu
do wykorzystania jedynie taka liczba godzin, ktdra uniemozliwia pokrycie jego petnego wymiaru
czasu pracy na dany dzien.

PRZYKLAD 53

Pracownik ma do przepracowania w danym dniu 8 godzin, a do konca roku kalendarzowego
pozostaly mu do wykorzystania jedynie 4 godziny urlopu. W takiej sytuacji mozna mu udzieli¢
urlopu wypoczynkowego na 4 godziny, a pozostatg cze$¢ godzin pracownik powinien w tym
dniu przepracowac.

W przypadku gdy dobowa norma czasu pracy pracownika jest krotsza niz 8 godzin (np. 7 godzin
i 35 minut w przypadku lekarzy), nalezng takiemu pracownikowi pule godzin urlopu oblicza sie,
mnozac liczbe przystugujgcych mu dni urlopu przez jego norme dobowa.



Urlop proporcjonalny

Urlop proporcjonalny dotyczy pracownikdw, ktérzy nie przepracowali u jednego pracodawcy pet-
nego roku kalendarzowego. Ma to miejsce w sytuacji nawigzania umowy o prace lub jej rozwig-
zania w trakcie roku kalendarzowego. Moze to by¢ rowniez zwigzane ze zmiang przez pracownika
pracodawcy w danym roku. W takim przypadku pracownikowi przystuguje urlop proporcjonalny do
okresu przepracowanego u danego pracodawcy w roku kalendarzowym. Kalendarzowy miesigc
pracy odpowiada 1/12 naleznego pracownikowi rocznego wymiaru urlopu. Niepetny kalendarzowy
miesiac zaokragla sie w gore do petnego miesigca. Oznacza to zatem, ze nawet przepracowanie
przez pracownika wytgcznie jednego dnia w miesigcu uprawnia go do urlopu za caty ten miesigc
(z wyjatkiem pierwszej pracy pracownika). Jezeli ustanie stosunku pracy u dotychczasowego pra-
codawcy i nawigzanie tego stosunku u kolejnego nastepuje w tym samym miesigcu kalendarzo-
wym, zaokraglenia do petnego miesigca dokonuje wyfgcznie dotychczasowy pracodawca. Ponad-
to ustalajgc wymiar naleznego pracownikowi urlopu za czesc¢ roku, nalezy niepetny dzien urlopu
zaokraglic w gore do petnego dnia.
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Pracownik byt zatrudniony jedynie przez 2 dni na przefomie 2 miesigcy danego roku kalenda-
rzowego. Poza tg praca nie byt w tych miesigcach zatrudniony u innych pracodawcoéw. Stosujgc
zasady obliczania urlopu proporcjonalnego, w pierwszej kolejnosci niepetne miesigce kalenda-
rzowe zaokraglamy w gore do petnych miesiecy. A zatem pracownikowi nalezy obliczy¢ urlop
za 2 miesigce roku kalendarzowego. Przy zatozeniu, ze pracownikowi z racji stazu pracy przy-
stuguje 26 dni urlopu w roku kalendarzowym, obliczenie bedzie wygladato nastepujgco: 26 dni
urlopu : 12 miesiecy x 2 miesigce pracy = 4,33 dnia urlopu, co po kolejnym koniecznym zaokra-
gleniu, zgodnie z art. 155 Kodeksu pracy, daje 5 dni. W konsekwencji pracownikowi, ktéry byt
zatrudniony jedynie przez 2 dni, bedzie przystugiwat urlop wypoczynkowy w wymiarze 5 dni.

Wymiary urlopu proporcjonalnego w przypadku najczesciej spotykanych wymiaréw cza-
su pracy

1/2 1/4 3/4 1/5 2/5 3/ 4/5

HGLY etatu etatu etatu etatu etatu etatu etatu
Miesiace | podstawa | podstawa | podstawa | podstawa | podstawa | podstawa | podstawa | podstawa
pracy | wymiaru | wymiaru | wymiaru | wymiaru | wymiaru | wymiaru | wymiaru | wymiaru

20 | 26 | 20 | 26 | 20 | 26 | 20 | 26 | 20 | 26 | 20 | 26 | 20 | 26 | 20 | 26

dni | dni | dni | dni | dni | dni | dni | dni | dni | dni | dni | dni | dni | dni | dni | dni
Styczen 2 | 3 1 2 1 1 2 | 2 1 1 1 1 1 21 2] 2
Luty 415|123 1 2 | 3| 4 1 1 2 121123 3]4
Marzec 517 342 |2)|4]|65 1 2 1213|3446
Kwiecien | 7| 9 | 4 |5 | 2 |3 |5 |7 |2 |2 |3 |4|4]6]|6]|7
Maj 9| M| 5|6 |3 |3 |79 |2 |34 |5 ]|5|7 |79
Czerwiec |10 | 13| 5 | 7 | 3| 4|8 (10| 2|3 |4|6]6]|8]|8]|11
Lipiec 12(16 | 6 | 8 | 3 |5 |9 12| 3|4 |5 |7 |7 [10]10 |13
Sierpien |14 |18 | 7 | 9 | 4 | 5 (10| 14| 3 | 4 |6 | 8| 8 [11|11] 14
Wrzesien |15 20 | 8 | 10| 4 | 6 (12| 15| 3 | 5 |6 | 9 | 9 (12|12 | 16
Pazdziernik | 17 | 22 | 9 (11| 5 | 6 |13 (17| 4 | 5| 7 |10 |10 | 14| 14| 18
Listopad [19 (24 |10 |12 | 5 | 7 | 14|19 4 |6 | 8 |11 [11]|15] 15| 20
Grudzien |20 | 26 |10 | 13| 5 | 7 | 15|20 | 4 | 6 | 8 |11 |12 |16 | 16 | 21




Obnizenie wymiaru urlopu

Wymiar urlopu pracownika przystugujgcy na dany rok kalendarzowy ulega proporcjonalnemu ob-
nizeniu wytacznie z tytutu nieobecnosci wskazanych w Kodeksie pracy. Ponadto obnizenia mozna
dokonac¢ pracownikowi powracajgcemu do pracy u dotychczasowego pracodawcy w ciggu roku
kalendarzowego po trwajgcym co najmniej 1 miesigc okresie:

= urlopu bezptatnego,

m pefnienia zasadniczej stuzby wojskowej, petnienia terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie, pet-
nienia stuzby w aktywnej rezerwie w dniach tej stuzby, odbywania ¢wiczen wojskowych w ra-
mach pasywnej rezerwy albo petnienia stuzby zastepcze,

m tymczasowego aresztowania,

= odbywania kary pozbawienia wolnosci,

= nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

Okresy nieobecnosci we wskazanych przypadkach podlegajg sumowaniu. Za miesigc uwaza sie
w tej sytuacji okres 30 dni.
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Pracownik nabyt 1 stycznia 2023 r. prawo do 26 dni urlopu wypoczynkowego. Zatozmy, ze
w okresie od 14 do 28 pazdziernika 2023 r. korzystat z urlopu bezptatnego. Po jego zakonczeniu
stawit sie do pracy dopiero 29 listopada 2023 r., poniewaz od 29 pazdziernika 2023 r. przebywat
w areszcie tymczasowym. W zwigzku z tym wymiar jego urlopu wypoczynkowego ulegt obni-
zeniu w 2023 r. 0 1/12. Za 2023 r. pracownik miat prawo do 24 dni urlopu [26 dni — (26 x 1/12)].

Obecnie wytgczone jest z przyczyn powodujgcych obnizenie wymiaru urlopu wypoczynkowego
przebywanie na urlopie wychowawczym. Dotyczy to tych pracownikdw, ktorzy powracajg do pracy
z tego urlopu w ciggu tego samego roku kalendarzowego.
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Pracownica uprawniona do urlopu wychowawczego ztozyta pracodawcy wniosek o udzielenie
jej tego urlopu w okresie od 2 stycznia do 30 grudnia 2023 r. 1 stycznia 2023 r. nabyta prawo
do 26 dni urlopu wypoczynkowego. A zatem w zwigzku z jej powrotem do pracy w tym samym
roku (31 grudnia 2023 r.) nie ma podstaw do obnizenia jej 26-dniowego wymiaru urlopu wypo-
czynkowego za ten rok.

Zwiekszenie wymiaru urlopu

Zwiekszenie wymiaru urlopu wypoczynkowego pracownika nastepuje w chwili osiggniecia przez
niego co najmniej 10-letniego okresu zatrudnienia. Wowczas pracownikowi przystuguje prawo do
urlopu w wyzszym wymiarze. Natomiast pracownikowi, ktory wykorzystat juz nalezny w danym
roku urlop wypoczynkowy, bedzie przystugiwat urlop uzupetniajgcy.
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Pracownik zatrudniony na petny etat uzyskat prawo do wyzszego wymiaru urlopu 1 grudnia
danego roku kalendarzowego. Do tego dnia miat prawo do urlopu w wymiarze 20 dni, nato-
miast 1 grudnia nabedzie prawo do dodatkowych 6 dni urlopu wypoczynkowego. W zwigzku
z tym za caly rok bedzie mu przystugiwato 26 dni urlopu wypoczynkowego.

W przypadku rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem juz po tym, gdy nabyt on prawo do urlo-
pu w wyzszym wymiarze, przy obliczaniu jego urlopu proporcjonalnego nalezy bra¢ pod uwage
Wwyzszy wymiar urlopu.
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Zatézmy, ze pracownik nabyt prawo do wyzszego, 26-dniowego wymiaru urlopu 15 stycz-
nia 2023 r., a umowa o prace rozwigzafa sie 17 lipca 2023 r. Obliczenie naleznego mu urlopu
proporcjonalnego powinno wygladac¢ nastepujaco: 26 dni : 12 miesiecy x 7 miesiecy zatrudnie-
nia = 15,16 dnia, co po zaokrggleniu w gore daje 16 dni urlopu. Gdyby umowa o prace zostata
rozwigzana z pracownikiem przed 15 stycznia 2023 r., to przy obliczaniu urlopu proporcjonalne-
go nalezafoby wzig¢ pod uwage nizszy, 20-dniowy wymiar urlopu.

Termin wykorzystania urlopu

Zasadg jest, ze urlop wypoczynkowy powinien by¢ udzielony w roku kalendarzowym, w ktorym
pracownik nabyt do niego prawo (art. 161 Kodeksu pracy). Urlopu nieudzielonego w tym terminie
nalezy udzieli¢ pracownikowi najpozniej do 30 wrzesnia nastepnego roku kalendarzowego.

Urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopdw. Plan urlopdw ustala pracodawca, biorgc
pod uwage wnioski pracownikéw i koniecznos¢ zapewnienia normalnego toku pracy. Plan urlopéw
jest wymagany wytgcznie u pracodawcow, u kitérych dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa,
ktdra nie wyraza zgody na nietworzenie planu urlopdw. W przypadku gdy organizacja zwigzkowa
wyraza zgode na nietworzenie tego planu, warto posiadac¢ do celéw dowodowych dokument, ktory
bedzie to potwierdzat.

Mimo ze przepisy nie regulujg szczegotowo kwestii terminu tworzenia takiego planu, nalezy przy-
jac, ze powinien on by¢ opracowany pod koniec danego roku kalendarzowego na rok nastepny.
Wynika to z faktu, ze pracownik nabywa prawo do petnego urlopu wypoczynkowego w danym
roku 1 stycznia, a zatem juz w tym dniu moze wnioskowa¢ do pracodawcy o jego udzielenie. Prze-
pisy nie regulujg rowniez tego, ze plan urlopdw musi obejmowac caty rok kalendarzowy. Dlatego
nie ma przeszkod, aby pracodawca tworzyt plany obejmujgce np. odrebnie 2 pétrocza czy krotsze
okresy.

Nalezy w tym miejscu zauwazyc¢, ze pracownik decyduje o terminie wykorzystania urlopu wypo-
czynkowego do momentu, kiedy jest to urlop biezacy. Gdy urlop staje sie urlopem zalegtym, o ter-
minie jego udzielenia pracownikowi decyduje juz pracodawca, ktory nie musi czeka¢ w tym zakre-
sie na wniosek pracownika.

Specjalne zasady udzielania urlopu wypoczynkowego obowigzujg w okresie stanu zagrozenia epi-
demicznego lub stanu epidemii, ogfoszonego z powodu COVID-19. W tym okresie pracodawca
moze udzieli¢ pracownikowi, w terminie przez siebie wskazanym, bez uzyskania zgody pracowni-
ka i z pominigciem planu urlopdw, urlopu wypoczynkowego niewykorzystanego przez pracownika
w poprzednich latach kalendarzowych, w wymiarze do 30 dni urlopu, a pracownik jest zobowigza-
ny taki urlop wykorzystac (art. 15gc ustawy o COVID-19).

Podobne stanowisko w tym zakresie zaprezentowata Panstwowa Inspekcja Pracy
w dniu 12 marca 2020 r.,, zgodnie z ktérym: przepis art. 168 Kodeksu pracy stanowi, ze urlopu zale-
glego nalezy pracownikowi udzieli¢ najpdzZniej do 30 wrzesnia nastepnego roku kalendarzowego.
W takim przypadku pracodawca nie ma obowigzku uzgadniania z pracownikiem terminu wykorzy-
stania urlopu, lecz musi udzielic mu urlopu w terminie okreslonym w przywotanym wyzej przepisie.
W wyroku z dnia 24 stycznia 2005r., sygn. akt | PK 124/05, Sad Najwyzszy stwierdzit jednoznacznie,
Ze pracodawca ma prawo wystac pracownika na urlop zalegty nawet bez jego zgody. Oznacza to,
ze pracodawca moze jednostronnie wyznaczyc termin wykorzystania zalegtego urlopu, np. w okre-
sie zagrozenia koronawirusem (30 wrzesnia to ostateczny termin wykorzystania zalegtego urlopu).



Dzielenie urlopu na czesci

Pracownik ma prawo do nieprzerwanego urlopu wypoczynkowego. Oznacza to, ze powinien wyko-
rzystac caty przystugujgcy mu urlop wypoczynkowy na dany rok w jednej czesci.

Od tej zasady przewidziano wyjgtek, zgodnie z ktérym na wniosek pracownika urlop moze by¢ po-
dzielony na czesci. W takim przypadku co najmniej jedna czgs¢ wypoczynku pracownika powinna
trwac nie mniej niz 14 kolejnych dni kalendarzowych. A zatem w zaleznosci od tego, w jakim roz-
ktadzie tygodniowym czasu pracy jest zatrudniony pracownik, nalezy mu co najmniej raz w roku
udzieli¢ takiej liczby dni urlopu (rozliczanych w godzinach), ktéra zapewni mu kolejne 14 dni kalen-
darzowe czasu wolnego od pracy.

Przesunigcie urlopu

Urlop wypoczynkowy moze zostac przesuniety z powodu:

m czasowej niezdolnosci do pracy wskutek choroby,

= odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazna,

® powotania na ¢wiczenia wojskowe w ramach pasywnej rezerwy, stawienia sie do petnienia tery-
torialnej stuzby wojskowej rotacyjnie albo stawienia sie do petnienia stuzby w aktywnej rezerwie,
na czas do 3 miesiecy,

® urlopu macierzynskiego.

Wskazane przyczyny stanowig katalog wyczerpujgcy. Wystagpienie innych przyczyn niz wymienio-

ne nie powoduje obowigzku przesunigcia urlopu, a tym samym nie zobowigzuje pracodawcy do

udzielenia niewykorzystanego urlopu w innym terminie (art. 166 Kodeksu pracy).
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Zatézmy, ze pracownik zatrudniony w podstawowym systemie czasu pracy od poniedziatku
do pigtku, wykorzystujacy 10 dni urlopu wypoczynkowego w okresie od 3 do 14 lipca 2023 r.,
zachorowat i otrzymat zaswiadczenie lekarskie o czasowej niezdolnosci do pracy obejmujgce
okres od 13 do 23 lipca 2023 r. Z powodu choroby pracownik nie wykorzystat 2 dni zaplanowane-
go urlopu wypoczynkowego. Mimo niewykorzystania urlopu pracownik powinien stawi¢ sie do
pracy 24 lipca 2023 r. Nie nastepuje tu bowiem automatyczne przesuniecie i wydtuzenie urlopu
o dni niewykorzystane z powodu choroby.

Odwotanie z urlopu

Sporzadzenie planu urlopdw, a nawet uzyskanie zgody pracodawcy na urlop oraz wykupienie
wczasow nie musi oznaczac, ze pracownik wyjedzie na wypoczynek w ustalonym odpowiednio
wczesniej terminie lub skorzysta ze wszystkich zaplanowanych dni urlopowych. Przepisy prawa
pracy dopuszczajg mozliwos¢ odwotania pracownika z urlopu wypoczynkowego z przyczyn doty-
czacych pracodawcy, gdy:

m zachodzg okolicznosci nieprzewidziane w chwili rozpoczynania urlopu,

= obecnosc¢ pracownika w zaktadzie pracy jest niezbedna.

Chodzi tu np. o: awarie urzadzenia, chorobe osoby zastepujacej pracownika, kontrole zewnetrzna,
wazne spotkanie z klientem, ktdre wczesniej nie byto zaplanowane.

Decyzja pracodawcy o odwotaniu z urlopu jest dla pracownika poleceniem stuzbowym. Pracow-
nik ma obowigzek podporzadkowac sie tej decyzji bez wzgledu na wiasng opinie. Niewykonanie
polecenia pracodawca moze uznac za naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych,
w konsekwenciji czego ma prawo zwolni¢ pracownika z pracy. Moze zastosowac w tym przypadku
rozwigzanie umowy za wypowiedzeniem, jak i bez wypowiedzenia.



Odwotanie pracownika z urlopu wypoczynkowego jest w praktyce czesto utrudnione. Pracodawca
nie moze bowiem zada¢ podania przez pracownika numeru telefonu, pod ktérym bedzie dostep-
ny w czasie urlopu. Taka opinie prezentuje Urzad Ochrony Danych Osobowych (UODO). Jedy-
nie w przypadku pracownikow, ktorzy zajmujg w firmie stanowiska kierownicze, mozna wprowa-
dzi¢ w przepisach wewnatrzzaktadowych obowigzek podania numeru telefonu, pod ktérym bedg
dostepni w czasie urlopu wypoczynkowego. Pracodawca nie moze rowniez zgda¢ od pracowni-
kéw odbierania telefonow stuzbowych na urlopie wypoczynkowym. Moze jednak ustali¢ w przepi-
sach wewnatrzzaktadowych obowigzek odbierania potgczen przychodzacych na telefon stuzbowy.
Obowigzek ten moze dotyczy¢ tylko pracownikéw kluczowych dla firmy lub niezbednych w razie
awarii.

Urlop na zadanie

Pracodawca jest zobowigzany do udzielenia kazdemu z pracownikdw do 4 dni urlopu we wskaza-
nym przez pracownika terminie. Urlop taki przystuguje pracownikowi w kazdym roku pracy w tym
samym wymiarze, tj. 4 dni. Pracownik nie musi uzgadnia¢ z pracodawcg terminu wykorzystania
tego urlopu, a jedynie ma obowigzek poinformowac pracodawce o jego wykorzystaniu najpozniej
w dniu, w ktérym korzysta z tego urlopu.

Problem momentu, w ktérym pracownik najpdzniej moze poinformowac pracodawce o checi sko-
rzystania z takiego urlopu, rozstrzygnat Sad Najwyzszy. Orzekt on, ze pracownik powinien ztozy¢
wniosek 0 wolne dni na zgdanie najpdzniej pierwszego dnia wypoczynku, ale przed rozpoczeciem
swojej dnidwki roboczej (wyrok z 15 listopada 2006 ., | PK 128/06, OSNP 2007/23-24/346). Zada-
nie moze dotyczy¢ dowolnej liczby dni tego urlopu z przystugujacej pracownikowi puli 4 dni.

Urlop na zadanie, ktdry nie zostaf przez pracownika wykorzystany w danym roku kalendarzowym,
w nastepnym roku staje sie normalnym urlopem zalegtym, ktéry powinien by¢ pracownikowi udzie-
lony do 30 wrzesnia kolejnego roku. Dni tego urlopu tracg zatem z koncem roku kalendarzowego
status urlopu na zadanie. Odmienne stanowisko w omawianym zakresie prezentuje Panstwowa
Inspekcja Pracy (pismo nr GPP-110-4560-170/08/PE). Zdaniem PIP niewykorzystany urlop na za-
danie staje sie w kolejnym roku zwyktym urlopem wypoczynkowym, ale nie musi zosta¢ udzielo-
ny do 30 wrzesnia kolejnego roku, gdyz przepis nakazujgcy udzielenie zalegtego urlopu do konca
wrzesnia kolejnego roku nie dotyczy urlopu na zgdanie. Stanowisko PIP jest jednak kwestionowane
przez wielu praktykow prawa pracy. Natomiast postepujgc zgodnie ze stanowiskiem PIP, praco-
dawca nie naraza sig na sankcje inspektora pracy. Musi jednak liczy¢ sie z tym, ze w razie wysta-
pienia pracownika do sgdu pracy z roszczeniem o udzielenie zalegtego urlopu do 30 wrzesnia, sad
nie podzieli stanowiska PIP w tej sprawie i moze nakaza¢ udzielenie zalegtego urlopu w terminie
do konca wrzesnia.

Ekwiwalent za urlop

Ekwiwalent pieniezny za niewykorzystany urlop wypoczynkowy przystuguje wytacznie w sytuaciji
rozwigzania lub wygasnigcia stosunku pracy. Nie ma mozliwosci wyptaty takiego ekwiwalentu, jesli
pracownik pozostaje w stosunku pracy na podstawie tej samej umowy o prace.

Ekwiwalentu mozna nie wyptacac, gdy po uptywie okresu, na ktory byta zawarta umowa na czas
okreslony, pracodawca podpisuje z pracownikiem kolejng umowe o prace w celu kontynuacii jego
zatrudnienia w firmie, jezeli strony stosunku pracy tak postanowig. W sytuacji gdy miedzy roz-
wigzaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o prace z tym samym pracodawcg wy-
stepuje przerwa, nie jest spetiony warunek bezposredniosci i wowczas konieczna jest wyptata
ekwiwalentu.

Ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy powinien by¢ wyptacony pracownikowi
w dniu zakonczenia stosunku pracy. Nieprawidtowe jest odwlekanie przez pracodawcow wyptaty



takiego ekwiwalentu do dnia ogoéinej wyptaty wynagrodzenia za prace dla pracownikéw zaktadu
pracy.
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Umowa o prace zostala rozwigzana z pracownikiem 14 stycznia 2023 r. Obliczono dla niego
ekwiwalent pieniezny za 4 dni niewykorzystanego urlopu wypoczynkowego. Pracodawca nie
wyptacit jednak pracownikowi tego ekwiwalentu w dniu rozwigzania stosunku pracy, tj. 14 stycz-
nia 2023 r., lecz odtozyt jego wyptate na ostatni dzien miesigca, kiedy w zaktadzie sg wyptacane
wszystkie wynagrodzenia pracownikow. Postepowanie pracodawcy jest niezgodne z prawem
i stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika. W takiej sytuacji pracodawca powinien
wyptaci¢ ekwiwalent za urlop wraz z odsetkami.

Wspotczynnik urlopowy ustala sie, odejmujgc od liczby dni w danym roku kalendarzowym tgczng
liczbe przypadajgcych w tym roku niedziel, Swigt oraz dni wolnych od pracy wynikajacych z roz-
ktadu czasu pracy w przecigtnie 5-dniowym tygodniu pracy, a otrzymany wynik nalezy podzieli¢
przez 12.

Pracownikowi, ktory pracuje od poniedziatku do pigtku i ma wolne soboty z tytutu przecigtnie 5-dnio-
wego tygodnia pracy, wspotczynnik urlopowy obliczamy w nastepujacy sposob:

W 2023 r. wystepuja:

365 dni w roku kalendarzowym,

53 niedziele,

10 dni $wigtecznych przypadajgcych w innym dniu niz niedziela,

52 dni wolne wynikajace z rozkfadu czasu pracy w przecietnie 5-dniowym tygodniu pracy, przy
zatozeniu, ze dniem wolnym jest sobota.

A zatem:
m 365 dni kalendarzowych — 115 dni (53 + 10 + 52) = 250 dni,
m 250dni: 12 = 20,83.

W przypadku osob zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy wspoétczynnik oblicza sie
w taki sam sposob, przy czym obniza sie go proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy danego
pracownika.

Wspotczynnik urlopowy w 2023 r. wynosi dla pracownika zatrudnionego na:

1/2 etatu — 10,42 (20,83 x 1/2),

1/4 etatu - 5,21 (20,83 x 1/4),

3/4 etatu — 15,62 (20,83 x 3/4),

1/3 etatu — 6,94 (20,83 x 1/3).

Nalezy jednak pamietac, ze przy obliczaniu ekwiwalentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy
wysokos¢ wspotczynnika urlopowego odnosi sie do roku, w ktdrym nastepuje wyptata tego ekwi-
walentu, bez wzgledu na to, z jakiego roku jest to urlop.

PRZYKLAD 61

Pracownik, dla ktorego dniem wolnym z tytutu przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy jest sobo-
ta, miat zalegty urlop wypoczynkowy za 2022 r. w wymiarze 5 dni oraz 3 dni niewykorzystanego
urlopu wypoczynkowego naleznego do dnia rozwigzania stosunku pracy w 2023 r. Obliczajac
ekwiwalent pieniezny za 8 dni urlopu (z roku poprzedniego i biezgcego), pracodawca jest zobo-
wigzany do wyliczenia go przy uwzglednieniu obowigzujgcego w 2023 r. wspotczynnika urlopo-
wego, 1j. 20,83.



Wynagrodzenie urlopowe

Za czas przebywania na urlopie wypoczynkowym pracownikowi przystuguje wynagrodzenie,
ktore wysokoscig nie moze odbiegac od tego, jakie pracownik otrzymatby, gdyby w tym cza-
sie pracowat. Funkcjg wynagrodzenia urlopowego jest zatem zapewnienie pracownikowi ta-
kich samych dochoddw, mimo niewykonywania przez niego pracy w zwigzku z korzystaniem
Z urlopu wypoczynkowego.

Obliczenie wynagrodzenia urlopowego nie budzi watpliwosci, jesli pracownik otrzymuije je-
dynie wynagrodzenie zasadnicze. Problem pojawia sie w sytuacji, gdy pracownik otrzymuje
oprocz wynagrodzenia zasadniczego jeszcze tzw. zmienne sktadniki wynagrodzenia, jak np.:
dodatek za prace w godzinach nadliczbowych, dodatek za prace w porze nocnej, premie.
Wodwczas przy obliczaniu wynagrodzenia urlopowego nalezy wzig¢ pod uwage rowniez te
zmienne skfadniki w przecietnej wysokosci z 3 miesiecy lub, w przypadku znacznych wahan
ich wysokosci, maksymalnie z 12 miesigcy. Dopiero tak obliczone wynagrodzenie urlopowe
pracownika spetnia warunek osiggniecia przez pracownika w okresie urlopu takiego wynagro-
dzenia, jakie otrzymatby, gdyby w tym czasie pracowat.

DZIAL OSMY
Uprawnienia pracownikdw zwigzane z rodzicielstwem

Art. 175, [Definicje]
llekro¢ w przepisach dziatu jest mowa o:

1) ubezpieczonej — matce dziecka — nalezy
przez to rozumie¢ matke dziecka niebedaca
pracownicg, objetg ubezpieczeniem spotecz-
nym w razie choroby i macierzynstwa, okreslo-
nym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r.
0 systemie ubezpieczen spotecznych (Dz.U.
z 2022 r. poz. 1009 i 1079);

2) ubezpieczonym — ojcu dziecka — nalezy
przez to rozumie¢ ojca dziecka niebedgce-
go pracownikiem, objetego ubezpieczeniem
spotecznym w razie choroby i macierzynstwa,
okreslonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika
1998 1. 0 systemie ubezpieczen spotecznych;

3) pracowniku —innym cztonku najblizszej rodziny
—nalezy przez to rozumie¢ bedacego pracow-
nikiem, innego niz pracownik — ojciec wycho-
wujgcy dziecko, cztonka najblizszej rodziny,
o ktorym mowa w art. 29 ust. 5 ustawy z dnia
25 czerwca 1999 . 0 $wiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spofecznego w razie choroby
i macierzynstwa (Dz.U. 22021 r. poz. 1133, 1621
i 1834 oraz z 2022 r. poz. 655);

4) ubezpieczonym — innym cztonku najblizsze;j
rodziny — nalezy przez to rozumie¢ niebeda-
cego pracownikiem, innego niz ubezpieczo-

ny — ojciec dziecka, ubezpieczonego cztonka

najblizszej rodziny, o ktérym mowa w art. 29

ust. 5 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 r.

0 swiadczeniach pienieznych z ubezpiecze-

nia spofecznego w razie choroby i macierzyn-

stwa.

Art. 176. [Prace uciazliwe, niebezpiecz-
ne lub szkodliwe dla zdrowia kobiet w ciazy
i kobiet karmigcych dziecko piersig]

§ 1. Kobiety w cigzy i kobiety karmigce dziecko
piersig nie mogg wykonywac prac ucigzliwych,
niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia,
mogacych mie¢ niekorzystny wptyw na ich
zdrowie, przebieg cigzy lub karmienie dziecka
piersig.

§ 2. Rada Ministrow okresli, w drodze rozpo-
rzadzenia, wykaz prac, o ktérych mowa w § 1,
obejmujgcy prace:

1) zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym,

w tym recznym transportem cigzardw,

2) mogace mie¢ niekorzystny wptyw ze wzgle-
du na sposob i warunki ich wykonywania,

z uwzglednieniem rodzajow czynnikdw wyste-

pujacych w $rodowisku pracy i poziomu ich

wystepowania
— Kierujac sie aktualng wiedzg na temat wptywu
warunkow wykonywania pracy i czynnikow wyste-



pujgcych w srodowisku pracy na zdrowie kobiet,
przebieg cigzy lub karmienie dziecka piersia.

Art. 177. [Rozwigzanie umowy w okresie
ciazy]

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani
rozwigza¢ umowy o prace w okresie cigzy, a takze
w okresie urlopu macierzynskiego pracownicy,
chyba ze zachodzg przyczyny uzasadniajgce
rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy
i reprezentujgca pracownice zakladowa organizacja
zwigzkowa wyrazita zgode na rozwigzanie umowy.

§ 2. Przepisu § 1 nie stosuje sie do pracownicy
w okresie probnym nieprzekraczajgcym jednego
miesigca.

§ 3. Umowa o prace zawarta na czas okreslo-
ny albo na okres prébny przekraczajgcy jeden
miesigc, ktora ulegtaby rozwigzaniu po uptywie
trzeciego miesigca cigzy, ulega przedtuzeniu do
dnia porodu.

§ 3'. Przepisu § 3 nie stosuje sie do umowy
0 prace na czas okreslony zawartej w celu zastep-
stwa pracownika w czasie jego usprawiedliwione;
nieobecnosci w pracy.

§ 4. Rozwigzanie przez pracodawce umowy
0 prace za wypowiedzeniem w okresie cigzy lub
urlopu macierzynskiego moze nastgpic tylko
w razie ogtoszenia upadiosci lub likwidacji praco-
dawcy. Pracodawca jest obowigzany uzgodni¢
Z reprezentujgca pracownice zaktadowg organiza-
Cja zwigzkowa termin rozwigzania umowy o prace.
W razie niemoznos$ci zapewnienia w tym okresie
innego zatrudnienia, pracownicy przystuguja
Swiadczenia okreslone w odrebnych przepisach.
Okres pobierania tych swiadczen wlicza sie do
okresu zatrudnienia, od ktérego zalezg upraw-
nienia pracownicze.

§ 5. Przepisy § 1, 21 4 stosuje sie odpowiednio
takze do pracownika - ojca wychowujgcego dziec-
ko lub pracownika — innego cztonka najblizszej
rodziny, w okresie korzystania z urlopu macie-
rzynskiego.

Art. 178. [Praca w godzinach nadliczbowych
i w porze nocnej]

§ 1. Pracownicy w cigzy nie wolno zatrudniaé¢
w godzinach nadliczbowych ani w porze nocnej.
Pracownicy w cigzy nie wolno bez jej zgody
delegowac poza state miejsce pracy ani zatrud-
nia¢ w systemie czasu pracy, o ktérym mowa
w art. 139.

§ 2. Pracownika opiekujgcego sie dzieckiem
do ukonczenia przez nie 4 roku zycia nie wolno
bez jego zgody zatrudnia¢ w godzinach nadlicz-
bowych, w porze nocnej, w systemie czasu pracy,
o ktérym mowa w art. 139, jak réwniez delegowac
poza stafe miejsce pracy.

Art. 178'. [Zmiana rozktadu czasu pracy]

Pracodawca zatrudniajgcy pracownice
W porze nocnej jest obowigzany na okres jej cigzy
zmieni¢ rozktad czasu pracy w sposéb umozli-
wiajgcy wykonywanie pracy poza porg nocna,
a jezeli jest to niemozliwe lub niecelowe, przenies¢
pracownice do innej pracy, ktérej wykonywanie
nie wymaga pracy w porze nocnej; w razie braku
takich mozliwos$ci pracodawca jest obowigzany
zwolni¢ pracownice na czas niezbedny z obowigz-
ku $wiadczenia pracy. Przepisy art. 179 § 4-6
stosuje sie odpowiednio.

Art. 179. [Przeniesienie do innej pracy]

§ 1. Pracodawca zatrudniajacy pracownice
w cigzy lub karmigcg dziecko piersig przy pracy
wymienionej w przepisach wydanych na podstawie
art. 176 § 2, wzbronionej takiej pracownicy bez
wzgledu na stopien narazenia na czynniki szkodli-
we dla zdrowia lub niebezpieczne, jest obowigza-
ny przenie$¢ pracownice do innej pracy, a jezeli
jest to niemozliwe, zwolni¢ jg na czas niezbedny
z obowigzku $wiadczenia pracy.

§ 2. Pracodawca zatrudniajgcy pracownice
w cigzy lub karmigcg dziecko piersig przy pozosta-
tych pracach wymienionych w przepisach wydanych
na podstawie art. 176 § 2 jest obowigzany dosto-
sowac¢ warunki pracy do wymagan okreslonych
w tych przepisach lub tak ograniczy¢ czas pracy,
aby wyeliminowac¢ zagrozenia dla zdrowia lub
bezpieczenstwa pracownicy. Jezeli dostosowanie
warunkow pracy na dotychczasowym stanowisku
pracy lub skrocenie czasu pracy jest niemozli-
we lub niecelowe, pracodawca jest obowigzany
przenie$¢ pracownice do innej pracy, a w razie
braku takiej mozliwosci zwolni¢ pracownice na
czas niezbedny z obowigzku $wiadczenia pracy.

§ 3. Przepis § 2 stosuje sie odpowiednio do
pracodawcy w przypadku, gdy przeciwwskazania
zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy
przez pracownice w cigzy lub karmigca dziecko
piersig wynikajg z orzeczenia lekarskiego.

§ 4. W razie gdy zmiana warunkow pracy
na dotychczas zajmowanym stanowisku pracy,



skrdcenie czasu pracy lub przeniesienie pracow-
nicy do innej pracy powoduje obnizenie wynagro-
dzenia, pracownicy przystuguje dodatek wyréw-
nawczy.

§ 5. Pracownica w okresie zwolnienia
z obowigzku $wiadczenia pracy zachowuje prawo
do dotychczasowego wynagrodzenia.

§ 6. Po ustaniu przyczyn uzasadniajgcych
przeniesienie pracownicy do innej pracy, skroce-
nie jej czasu pracy lub zwolnienie z obowigzku
Swiadczenia pracy, pracodawca jest obowigza-
ny zatrudni¢ pracownice przy pracy i w wymiarze
czasu pracy okreslonych w umowie o prace.

§ 7. Minister wiasciwy do spraw zdrowia okresli,
w drodze rozporzgdzenia, sposob i tryb wydawania
zaswiadczen lekarskich stwierdzajgcych przeciw-
wskazania zdrowotne do wykonywania dotychcza-
Sowej pracy przez pracownice w cigzy lub karmigca
dziecko piersia, uwzgledniajac zagrozenia dla jej
zdrowia lub bezpieczenstwa wystepujgce w srodo-
wisku pracy.

Art. 179'. [Urlop rodzicielski]

§ 1. Pracownica, nie pdzniej niz 21 dni po
porodzie, moze ztozy¢ pisemny wniosek o udzie-
lenie jej, bezposrednio po urlopie macierzynskim,
urlopu rodzicielskiego w petnym wymiarze wynika-
jacym z art. 18212 § 1.

§ 2. W przypadku zfozenia wniosku, o ktérym
mowa w § 1, pracownica moze dzieli¢ sig z pracow-
nikiem — ojcem wychowujgcym dziecko albo
ubezpieczonym — ojcem dziecka korzystaniem
z urlopu rodzicielskiego albo pobieraniem zasitku
macierzynskiego za okres odpowiadajgcy okreso-
wi tego urlopu, zgodnie z zasadami okreslonymi
wart. 1821©§ 2 4.

§ 3. Przepis § 2 stosuje sie odpowiednio do
pracownika — ojca wychowujgcego dziecko, w przy-
padku gdy ubezpieczona — matka dziecka zfozyta
wniosek 0 wyptacenie jej zasitku macierzynskiego
za okres odpowiadajgcy okresowi urlopu macie-
rzynskiego i urlopu rodzicielskiego w petnym wy-
miarze, o ktérym mowa w art. 30a ust. 1 ustawy
z dnia 25 czerwca 1999 r. 0 $wiadczeniach pienigz-
nych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa.

§ 4. W przypadkach, o ktérych mowaw § 21i 3,
pisemny wniosek dotyczacy:

1) rezygnacji z korzystania z urlopu rodzicielskie-
go w catosci albo w czesci i powrotu do pracy

— sktada sie pracodawcy w terminie nie krotszym

niz 21 dni przed przystgpieniem do pracy;

2) udzielenia urlopu rodzicielskiego w catosci albo
w czesci — skfada sie pracodawcy w terminie
nie krotszym niz 21 dni przed rozpoczeciem
korzystania z urlopu albo jego czesci.

§ 5. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢
whnioski, o ktérych mowa w § 1 i 4. Do wnioskow
dotfgcza sie dokumenty okreslone w przepisach
wydanych na podstawie art. 1868,

Art. 1792, (uchylony)

Art. 1793 (uchylony)

Art. 179 (uchylony)

Art. 1795, (uchylony)

Art. 180. [Wymiar urlopu macierzynskiego]

§ 1. Pracownicy przystuguije urlop macierzynski
w wymiarze:

1) 20 tygodni — w przypadku urodzenia jednego
dziecka przy jednym porodzie;

2) 31 tygodni — w przypadku urodzenia dwojga
dzieci przy jednym porodzie;

3) 33tygodni-w przypadku urodzenia trojga dzieci
przy jednym porodzie;

4) 35 tygodni — w przypadku urodzenia czworga
dzieci przy jednym porodzie;

5) 37 tygodni —w przypadku urodzenia pieciorga
i wiecej dzieci przy jednym porodzie.

§ 2. Przed przewidywana datg porodu pracowni-
ca moze wykorzystac nie wigcej niz 6 tygodni urlopu
macierzynskiego.

§ 3. Po porodzie przystuguije urlop macierzynski
niewykorzystany przed porodem az do wyczerpania
wymiaru, o ktérym mowa w § 1.

§ 4. Pracownica, po wykorzystaniu po porodzie
co najmniej 14 tygodni urlopu macierzynskiego, ma
prawo zrezygnowac z pozostatej czesci tego urlopu
i powrdci¢ do pracy, jezel:

1) pozostata cze$¢ urlopu macierzynskiego wykorzy-
sta pracownik — ojciec wychowujacy dziecko;

2) przez okres odpowiadajgcy okresowi, kiory
pozostat do konca urlopu macierzynskiego,
osobistg opieke nad dzieckiem bedzie sprawo-
wat ubezpieczony — ojciec dziecka, ktéry w celu
sprawowania tej opieki przerwat dziatalno$¢
zarobkowa.

§ 5. Pracownikowi — ojcu wychowujgcemu
dziecko przystuguje, w przypadku rezygnaciji przez
ubezpieczong — matke dziecka z pobierania zasitku
macierzynskiego po wykorzystaniu przez nig tego



zasitku za okres co najmniej 14 tygodni po porodzie,

prawo do czesci urlopu macierzynskiego przypada-

jacej po dniu rezygnaciji przez ubezpieczong — matke
dziecka z pobierania zasitku macierzyrskiego.

§ 6. Pracownica legitymujaca sie orzeczeniem
0 niezdolnosci do samodzielnej egzystencji, po
wykorzystaniu po porodzie co najmniej 8 tygodni
urlopu macierzynskiego, ma prawo zrezygnowac
Z pozostatej czesci tego urlopu, jezeli:

1) pozostatg czes$¢ urlopu macierzynskiego
wykorzysta pracownik — ojciec wychowujgcy
dziecko albo pracownik — inny cztonek najbliz-
szej rodziny;

2) przez okres odpowiadajgcy okresowi, ktory
pozostat do konca urlopu macierzynskiego,
osobistg opieke nad dzieckiem bedzie sprawo-
wat ubezpieczony — ojciec dziecka albo ubezpie-
czony — inny cztonek najblizszej rodziny, ktory
w celu sprawowania tej opieki przerwat dziatal-
nos¢ zarobkowa.

§ 7. Pracownikowi — ojcu wychowujgcemu dziec-
ko albo pracownikowi — innemu cztonkowi najbliz-
szej rodziny przystuguje, w przypadku rezygnacji
przez ubezpieczong — matke dziecka, legitymujaca
sig orzeczeniem o niezdolno$ci do samodzielne;
egzystencji, z pobierania zasitku macierzynskiego
po wykorzystaniu przez nig tego zasitku za okres
co najmniej 8 tygodni po porodzie, prawo do czesci
urlopu macierzynskiego przypadajgcej po dniu
rezygnaciji przez ubezpieczong — matke dziecka
z pobierania zasitku macierzynskiego.

§ 8. W przypadkach, o ktérych mowaw § 4i 6,
pracownica skiada pracodawcy pisemny wniosek
w sprawie rezygnacji z korzystania z czesci urlopu
macierzynskiego w terminie nie krétszym niz
7 dni przed przystgpieniem do pracy. Do wniosku
dotgcza sie dokumenty okreslone w przepisach
wydanych na podstawie art. 186%. Pracodawca
jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownicy.

§ 9. Czesci urlopu macierzynskiego, o ktorej
mowaw § 4 pkt 1, § 5, § 6 pkt 11§ 7, pracodawca
udziela, odpowiednio, pracownikowi — ojcu wycho-
wujgcemu dziecko albo pracownikowi — innemu
cztonkowi najblizszej rodziny, na jego pisemny
wniosek, sktadany w terminie nie krotszym niz
14 dni przed rozpoczeciem korzystania z czesci
urlopu. Do wniosku dotgcza sie dokumenty okreslo-
ne w przepisach wydanych na podstawie art. 186%.
Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek

pracownika — ojca wychowujgcego dziecko albo

pracownika — innego cztonka najblizszej rodziny.

§ 10. Pracownica, ktéra przebywa w szpitalu
albo innym zakfadzie leczniczym podmiotu leczni-
czego wykonujgcego dziafalnos¢ leczniczg w rodza-
ju stacjonarne i calodobowe swiadczenia zdrowotne
ze wzgledu na stan zdrowia uniemozliwiajacy jej
sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem, po
wykorzystaniu po porodzie co najmniej 8 tygodni
urlopu macierzynskiego, moze przerwac urlop
macierzynski na okres pobytu w tym szpitalu albo
zaktadzie leczniczym, jezeli:

1) czes¢ urlopu macierzynskiego za ten okres
wykorzysta pracownik — ojciec wychowujacy
dziecko albo pracownik — inny cztonek najbliz-
szej rodziny;

2) osobistg opieke nad dzieckiem w tym okresie
bedzie sprawowat ubezpieczony —ojciec dziec-
ka albo ubezpieczony —inny cztonek najblizsze;
rodziny, ktdry w celu sprawowania tej opieki
przerwat dziatalno$¢ zarobkowa.

§ 11. Pracownikowi — ojcu wychowujgcemu
dziecko albo pracownikowi — innemu cztonkowi
najblizszej rodziny przystuguje, w przypadku przerwa-
nia przez ubezpieczong — matke dziecka pobierania
zasitku macierzynskiego po wykorzystaniu przez
nig tego zasitku za okres co najmniej 8 tygodni po
porodzie, prawo do czesci urlopu macierzynskiego
odpowiadajgcej okresowi, w ktdrym ubezpieczona
— matka dziecka przebywa w szpitalu albo innym
zaktadzie leczniczym podmiotu leczniczego wykonu-
jacego dziatalno$c¢ leczniczg w rodzaju stacjoname
i calodobowe $wiadczenia zdrowotne ze wzgledu
na stan zdrowia uniemozliwiajacy jej sprawowanie
osobistej opieki nad dzieckiem.

§ 12. W przypadku zgonu pracownicy w czasie
urlopu macierzynskiego albo ubezpieczonej — matki
dziecka w czasie pobierania zasitku macierzynskie-
go za okres odpowiadajgcy okresowi tego urlopu,
pracownikowi — ojcu wychowujgcemu dziecko albo
pracownikowi —innemu cztonkowi najblizszej rodzi-
ny, przystuguje prawo do czesci urlopu macierzyn-
skiego przypadajgcej po dniu zgonu pracownicy
albo ubezpieczonej — matki dziecka.

§ 13. W przypadku porzucenia dziecka przez
pracownice w czasie urlopu macierzynskiego albo
ubezpieczong — matke dziecka w czasie pobierania
zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajgcy
okresowi tego urlopu, pracownikowi — ojcu wycho-



wujgcemu dziecko albo pracownikowi — innemu

cztonkowi najblizszej rodziny, przystuguje prawo

do czesci urlopu macierzynskiego przypadajacej
po dniu porzucenia dziecka, nie wczesniej jednak
niz po wykorzystaniu przez:

1) pracownice, po porodzie, co najmniej 8 tygodni
urlopu macierzynskiego;

2) ubezpieczong — matke dziecka, zasitku macie-
rzynskiego za okres co najmniej 8 tygodni po
porodzie.

§ 14. tgczny wymiar urlopu macierzynskiego
oraz urlopu macierzynskiego i okresu pobierania
zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajgcy
okresowi tego urlopu w okolicznosciach, o ktorych
mowa w § 4-7 i § 10-13, nie moze przekroczy¢
wymiaru urlopu macierzynskiego, o ktorym mowa
w§ 1.

§ 15. W przypadku:

1) zgonu matki dziecka nieobjetej ubezpieczeniem
spotecznym w razie choroby i macierzynstwa,
okreslonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika
1998 r. 0 systemie ubezpieczen spotecznych,
albo nieposiadajgcej tytutu do objecia takim
ubezpieczeniem,

2) porzucenia dziecka przez matke nieobjetg
ubezpieczeniem, o ktérym mowa w pkt 1, albo
nieposiadajgca tytutu do objecia takim ubezpie-
czeniem,

3) niemoznosci sprawowania osobistej opieki nad
dzieckiem przez matke nieobjetg ubezpiecze-
niem, o ktérym mowa w pkt 1, albo nieposia-
dajaca tytutu do objecia takim ubezpieczeniem,
legitymujaca sie orzeczeniem o niezdolnosci do
samodzielnej egzystencii

— pracownikowi — ojcu wychowujgcemu dziecko
albo pracownikowi — innemu cztonkowi najbliz-
szej rodziny przystuguje prawo do czesci urlopu
macierzynskiego przypadajgcej po dniu zgonu
matki dziecka, porzucenia przez nig dziecka
albo powstania niezdolnosci do samodzielne;
egzystencii.

§ 16. W okolicznosciach, o ktérych mowaw § 10
pkt 11§ 11-131i 15, czesci urlopu macierzynskiego
udziela sig na pisemny wniosek pracownika — ojca
wychowujgcego dziecko albo pracownika —innego
cztonka najblizszej rodziny. Do wniosku dofgcza sie
dokumenty okreslone w przepisach wydanych na
podstawie art. 186%. Pracodawca jest obowigzany
uwzgledni¢ wniosek pracownika — ojca wychowu-

jacego dziecko albo pracownika — innego cztonka
najblizszej rodziny.

§ 17. W przypadku podijecia przez matke dziec-
ka nieposiadajgca tytutu do objecia ubezpiecze-
niem spotecznym w razie choroby i macierzynstwa,
okreslonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r.
0 systemie ubezpieczen spotecznych, zatrudnie-
nia w wymiarze nie nizszym niz potowa petnego
wymiaru czasu pracy, pracownikowi — ojcu wycho-
wujgcemu dziecko przystuguje, w okresie trwania
zatrudnienia matki dziecka, prawo do czesci urlopu
macierzynskiego przypadajgcej od dnia podjecia
zatrudnienia przez matke dziecka az do wyczerpania
wymiaru, o ktérym mowa w § 1. Przepis § 9 stosuje
sie odpowiednio.

Art. 180". [Wymiar urlopu macierzynskiego]

§ 1. W razie urodzenia martwego dziec-
ka lub zgonu dziecka przed uptywem 8 tygodni
zycia, pracownicy przystuguje urlop macierzyn-
ski w wymiarze 8 tygodni po porodzie, nie krocej
jednak niz przez okres 7 dni od dnia zgonu dziecka.
Pracownicy, ktéra urodzita wiecej niz jedno dziecko
przy jednym porodzie, przystuguje w takim przypad-
ku urlop macierzynski w wymiarze stosownym do
liczby dzieci pozostatych przy zyciu.

§ 2. W przypadku zgonu dziecka po uptywie
8 tygodni zycia, pracownica zachowuje prawo do
urlopu macierzynskiego przez okres 7 dni od dnia
zgonu dziecka. Pracownicy, ktora urodzita wigcej niz
jedno dziecko przy jednym porodzie, przystuguje
w takim przypadku urlop macierzynski w wymiarze
stosownym do liczby dzieci pozostatych przy zyciu,
nie krocej 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 wykorzystata
po porodzie 8 tygodni urlopu macierzynskiego,
pozostatg czesc¢ tego urlopu moze wykorzystac
w terminie pozniejszym, po wyjsciu dziecka ze
szpitala.

Art. 182. [Porzucenie dziecka albo umiesz-
czenie go w pieczy zastepczej lub w zaktadzie]

W przypadku porzucenia dziecka przez pracow-
nice lub umieszczenia dziecka, na podstawie
orzeczenia sadu, w pieczy zastepczej, w zaktadzie
opiekunczo-leczniczym, w zaktadzie pielegna-
cyjno-opiekunczym albo w zaktadzie rehabilitacii
leczniczej, pracownicy nie przystuguje czesc urlopu



macierzynskiego przypadajgca po dniu porzucenia
dziecka albo umieszczenia dziecka w pieczy zastep-
czej, w zaktadzie opiekunczo-leczniczym, w zakfa-
dzie pielegnacyjno-opiekunczym albo w zakfadzie
rehabilitacji leczniczej. Jednakze urlop macierzynski
po porodzie nie moze wynosi¢ mniej niz 8 tygodni.

Art. 1821 (uchylony)

Art. 1822, [Wymiar urlopu rodzicielskiego]

§ 1. Po wykorzystaniu urlopu macierzyn-
skiego albo zasitku macierzynskiego za okres
odpowiadajgcy okresowi urlopu macierzynskiego
pracownik ma prawo do urlopu rodzicielskiego
w wymiarze do:

1) 32 tygodni — w przypadku, o ktérym mowa

wart. 180 § 1 pkt 1;

2) 34 tygodni — w przypadkach, o ktérych mowa

w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 2. Urlop w wymiarze, o ktorym mowa w § 1,
przystuguije tacznie obojgu rodzicom dziecka.

§ 3. Z urlopu rodzicielskiego mogg jednoczesnie
korzysta¢ oboje rodzice dziecka. W takim przypad-
ku tgczny wymiar urlopu rodzicielskiego nie moze
przekracza¢ wymiaru, o ktérym mowa w § 1.

§ 4. W okresie pobierania przez jednego z rodzi-
cow dziecka zasitku macierzynskiego za okres
odpowiadajgcy okresowi urlopu rodzicielskiego
drugi rodzic moze korzysta¢ z urlopu rodziciel-
skiego. W takim przypadku tgczny wymiar urlopu
rodzicielskiego i okresu pobierania zasitku macie-
rzynskiego za okres odpowiadajgcy okresowi urlopu
rodzicielskiego nie moze przekracza¢ wymiaru,
o ktorym mowa w § 1.

Art. 182™. (uchylony)

Art. 182'°. [Udzielanie urlopu rodzicielskiego]

§ 1. Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazo-
wo albo w czegsciach nie pozniej niz do zakonczenia
roku kalendarzowego, w ktorym dziecko konczy
6 rok zycia.

§ 2. Urlop rodzicielski jest udzielany bezposred-
nio po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego albo
zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajgcy
okresowi urlopu macierzynskiego, nie wigcej niz
w 4 czesciach, przypadajgcych bezposrednio jedna
po drugiej albo bezposrednio po wykorzystaniu
zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajgcy
czesci urlopu rodzicielskiego, w wymiarze wielokrot-
nosci tygodnia. Do wniosku dotgcza sie dokumenty
okreslone w przepisach wydanych na podstawie
art. 186%.

§ 3. Urlop rodzicielski w wymiarze do 16 tygodni
moze by¢ udzielony w terminie nieprzypadajgcym
bezposrednio po poprzedniej czesci tego urlopu
albo nieprzypadajgcym bezposrednio po wykorzy-
staniu zasitku macierzynskiego za okres odpowia-
dajacy czesci tego urlopu. Liczba wykorzystanych
w tym trybie czesci urlopu pomniejsza liczbe czesci
przystugujacego urlopu wychowawczego.

§ 4. Zadna z czesci urlopu rodzicielskiego nie
moze byc¢ krétsza niz 8 tygodni, z wyjatkiem:

1) pierwszej czesci urlopu rodzicielskiego, ktora

w przypadku:

a) urodzenia jednego dziecka przy jednym

porodzie nie moze by¢ krotsza niz 6 tygodni,

b) przyjecia przez pracownika, o ktorym mowa

w art. 183 § 1, na wychowanie dziecka
w wieku do 7 roku zycia, a w przypadku
dziecka, wobec ktdrego podijeto decyzje
0 odroczeniu obowigzku szkolnego, do
10 roku zycia, nie moze by¢ krétsza niz
3 tygodnie;

2) sytuacji, gdy pozostata do wykorzystania czes¢

urlopu jest krétsza niz 8 tygodni.

Art. 1829, [Udzielanie urlopu rodzicielskiego
na wniosek]

§ 1. Urlop rodzicielski jest udzielany na pisem-
ny wniosek pracownika, sktadany w terminie nie
krotszym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzysta-
nia z urlopu. Do wniosku dofgcza sie dokumenty
okreslone w przepisach wydanych na podstawie
art. 186%. Pracodawca jest obowigzany uwzglednic¢
wniosek pracownika.

§ 2. Liczbe czesci urlopu ustala sie w oparciu
0 liczbe ztozonych wnioskow o udzielenie urlopu.
W liczbie wykorzystanych czesci urlopu uwzgled-
nia sie takze liczbe wnioskéw o zasitek macie-
rzynski za okres odpowiadajgcy okresowi urlopu
rodzicielskiego albo jego czesci, ztozonych przez
ubezpieczong — matke dziecka lub ubezpieczone-
go — ojca dziecka.

§ 3. Pracownik moze zrezygnowac z korzystania
z urlopu rodzicielskiego w kazdym czasie za zgodg
pracodawcy i powrdci¢ do pracy.

Art. 182'°. [Laczenie urlopu rodzicielskiego
z wykonywaniem pracy]

§ 1. Pracownik moze faczy¢ korzystanie z urlopu
rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u praco-
dawcy udzielajgcego tego urlopu w wymiarze nie
wyzszym niz potowa petnego wymiaru czasu pracy.



W takim przypadku urlopu rodzicielskiego udziela
sie na pozostatg czes$¢ wymiaru czasu pracy.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w § 1,
podjecie pracy nastepuje na pisemny wniosek
pracownika, skfadany w terminie nie krotszym niz
21 dni przed rozpoczeciem wykonywania pracy.
Do wniosku dotgcza sie dokumenty okreslone
w przepisach wydanych na podstawie art. 1862,
Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek
pracownika, chyba ze nie jest to mozliwe ze wzgle-
du na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykony-
wanej przez pracownika. O przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku pracodawca informuje
pracownika na pismie.

Art. 182", [Wydtuzenie wymiaru urlopu rodzi-
cielskiego]

§ 1. W przypadku tgczenia przez pracownika
korzystania z urlopu rodzicielskiego z wykony-
waniem pracy u pracodawcy udzielajgcego tego
urlopu, wymiar urlopu rodzicielskiego ulega wydtu-
zeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy
wykonywanej przez pracownika w trakcie korzysta-
nia z urlopu lub jego czesci, nie diuzej jednak niz do:
1) 64 tygodni — w przypadku, o ktérym mowa

wart. 180 § 1 pkt 1;

2) 68 tygodni —w przypadkach, o ktérych mowa

w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 2. Okres, o ktory urlop rodzicielski ulega
wydtuzeniu, stanowi iloczyn liczby tygodni, przez
jaka pracownik taczy korzystanie z urlopu rodzi-
cielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy
udzielajgcego tego urlopu i wymiaru czasu pracy
wykonywanej przez pracownika w trakcie korzysta-
nia z urlopu rodzicielskiego.

§ 3. W przypadku gdy iaczenie korzystania
z urlopu z wykonywaniem pracy, o ktorym mowa
w § 1, odbywa sie przez czes$¢ urlopu rodziciel-
skiego, proporcjonalne wydtuzenie wymiaru tego
urlopu, nastepuje wytacznie w odniesieniu do tej
czesci urlopu rodzicielskiego.

§ 4. W przypadku gdy powstata w wyniku
wydtuzenia wymiaru urlopu rodzicielskiego czesc
urlopu rodzicielskiego nie odpowiada wielokrotnosci
tygodnia, jest ona udzielana w dniach. Przy udzie-
laniu urlopu niepetny dzien pomija sie.

§ 5. Czesc urlopu rodzicielskiego, o ktérg urlop
zostal proporcjonalnie wydtuzony zgodnie z § 1-4,
wydtuza czgs$c¢ urlopu rodzicielskiego, podczas ktérej
pracownik tgczyt korzystanie z urlopu z wykonywa-
niem pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy
u pracodawcy udzielajgcego urlopu.

§ 6. We wniosku, o ktérym mowa w art. 1821
§ 2, pracownik okresla sposob wykorzystania
czesci urlopu rodzicielskiego, o ktdrg urlop zostanie
proporcjonalnie wydtuzony.

§ 7. W przypadku gdy pracownik zamierza
taczy¢ korzystanie z cze$ci urlopu rodzicielskiego
powstatej w wyniku proporcjonalnego wydtuzenia
tego urlopu, obliczonej zgodnie z § 2, z wykony-
waniem pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy,
wymiar tej czesci urlopu oblicza sig dzielac diugosc
czesci urlopu powstatej w wyniku proporcjonal-
nego wydtuzenia przez réznice liczby 1 i wymiaru
czasu pracy, w jakim pracownik zamierza tgczy¢
korzystanie z tej czesci urlopu z wykonywaniem
pracy. Przepis § 4 stosuje sig odpowiednio.

Art. 182'9. [Przepisy stosowane do urlopu
rodzicielskiego]

Do urlopu rodzicielskiego stosuije sie odpowied-
nio 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. 1822, [Urlop ojcowski]

§ 1. Pracownik — ojciec wychowujgcy dziecko
ma prawo do urlopu ojcowskiego w wymiarze do
2 tygodni, nie diuzej jednak niz:

1) do ukonczenia przez dziecko 24 miesigca zycia
albo

2) do uptywu 24 miesiecy od dnia uprawo-
mochnienia sie postanowienia orzekajacego
przysposobienie dziecka i nie diuzej niz do
ukonczenia przez dziecko 14 roku zycia.!™!

§ 1'. Urlop ojcowski moze by¢ wykorzystany
jednorazowo albo nie wiecej niz w 2 czesciach,
z ktorych zadna nie moze byc¢ krotsza niz tydzien.

§ 2. Urlop ojcowski jest udzielany na pisemny
wniosek pracownika — ojca wychowujgcego dziec-
ko, sktadany w terminie nie krotszym niz 7 dni przed
rozpoczeciem korzystania z urlopu. Do wniosku

81 Zmiana zostala wprowadzona przez art. 4 pkt 1 ustawy z 7 pazdziernika 2022 r. 0 zmianie ustawy o wspieraniu
rodziny i systemie pieczy zastgpczej oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2022 r. poz. 2140). Weszia w zycie

od 1 lutego 2023 r.



dotgcza sie dokumenty okreslone w przepisach
wydanych na podstawie art. 1868. Pracodawca
jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika.

§ 3. Do urlopu ojcowskiego stosuje sie
odpowiednio przepisy art. 45 § 3, art. 47, art. 50
§ 5, art. 57 § 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166
pkt 4, art. 177, art. 181 i art. 183" § 1.

Art. 1824, [Wniosek o udzielenie urlopu rodzi-
cielskiego]

§ 1. Pracownik, nie pdézniej niz 21 dni po
przyjeciu dziecka na wychowanie i wystapieniu
do sgdu opiekunczego z wnioskiem o wszczecie
postepowania w sprawie przysposobienia dziec-
ka lub po przyjeciu dziecka na wychowanie jako
rodzina zastgpcza, z wyjatkiem rodziny zastgp-
czej zawodowej, moze ztozy¢ pisemny wniosek
0 udzielenie mu, bezpos$rednio po urlopie na
warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu ro-
dzicielskiego w petnym wymiarze wynikajagcym
z art. 183 § 4-42. Pracodawca jest obowigzany
uwzglednié wniosek pracownika.!'!

§ 2. W przypadku, o ktérym mowaw § 1, przepis
art. 179" stosuje sie odpowiednio.

Art. 183. [Urlopy dla pracownika przysposa-
biajgcego dziecko lub przyjmujacego dziecko na
wychowanie] %!

§ 1. Pracownik, ktéry przyjat dziecko na wycho-
wanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny
zastepczej zawodowej, ma prawo do urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego w wymiarze:
1) 20 tygodni — w przypadku przyjecia jednego

dziecka,

2) 31tygodni-w przypadku jednoczesnego przy-
jecia dwojga dzieci,

3) 33tygodni-w przypadku jednoczesnego przy-
jecia trojga dzieci,

4) 35tygodni-w przypadku jednoczesnego przy-
jecia czworga dzieci,

5) 37 tygodni—w przypadku jednoczesnego przy-
jecia pieciorga i wigcej dzieci

- nie dtuzej jednak niz do ukonczenia przez dziec-

ko 7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec

ktoérego podijeto decyzje o odroczeniu obowigzku

szkolnego, nie dtuzej niz do ukonczenia przez nie
10 roku zycia.

§ 1'. Pracownik, ktéry przyjat dziecko na
wychowanie i wystapit do sagdu opiekunczego
z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie
przysposobienia dziecka, ma prawo do urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego w wymiarze:
1) 20 tygodni - w przypadku przyjecia jednego

dziecka,

2) 31tygodni-w przypadku jednoczesnego przy-
jecia dwojga dzieci,

3) 33tygodni-w przypadku jednoczesnego przy-
jecia trojga dzieci,

4) 35tygodni-w przypadku jednoczesnego przy-
jecia czworga dzieci,

5) 37 tygodni-w przypadku jednoczesnego przy-
jecia pieciorga i wigcej dzieci

- nie diuzej jednak niz do ukonczenia przez dziec-

ko 14 roku zycia.

§ 2. Do urlopu na warunkach urlopu macie-
rzynskiego 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 sto-
suje sie odpowiednio.

§ 3. Pracownik, o ktorym mowa w § 1, ktéry przy-
jat dziecko w wieku do 7 roku zycia, a w przypadku
dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odrocze-
niu obowigzku szkolnego, do 10 roku zycia, oraz pra-
cownik, o ktérym mowa w § 1', ktéry przyjat dziecko
w wieku do 14 roku zycia — ma prawo do 9 tygodni
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego.

§ 4. Pracownik, ktory przyjat dziecko na wy-
chowanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem ro-
dziny zastepczej zawodowej, ma prawo do urlopu
rodzicielskiego, przystugujgcego po wykorzystaniu
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego albo
zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy
okresowi urlopu na warunkach urlopu macierzyh-
skiego, 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;

4 Zmiana zostata wprowadzona przez art. 4 pkt 2 ustawy z 7 pazdziernika 2022 r. 0 zmianie ustawy o wspieraniu
rodziny i systemie pieczy zastepczej oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2022 r. poz. 2140). Weszta w zycie od 1

lutego 2023 .
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3) 29 tygodni — w przypadku, o ktérym mowa

w§3.

§ 4'. Pracownik, ktéry przyjat dziecko na
wychowanie i wystapit do sagdu opiekunczego
z wnioskiem o wszczecie postgpowania w spra-
wie przysposobienia dziecka, ma prawo do urlopu
rodzicielskiego, przystugujacego po wykorzystaniu
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego albo
zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy
okresowi urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego, w wymiarze do:

1) 32 tygodni — w przypadkach, o ktérych mowa

w§ 1! pkt1,

2) 34 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa

w § 17 pkt 2-5
- nie dtuzej jednak niz do ukonczenia przez dziec-
ko 14 roku zycia.

§ 42. Pracownik, o ktorym mowa w § 3, ktory
przyjat na wychowanie dziecko w wieku do ukon-
czenia 14 roku zycia, ma prawo do 29 tygodni
urlopu rodzicielskiego.

§ 4. Urlop rodzicielski jest udzielany jednora-
zowo albo w nie wigcej niz 4 czesciach.

§ 5. Do urlopu rodzicielskiego stosuje sig od-
powiednio przepisy art. 182'2 § 2-4 i art. 182'° §
2-4j art. 182'9-182's,

§ 6. Urlop na warunkach urlopu macierzyhskiego
jest udzielany na pisemny wniosek pracownika skfa-
dany w terminie 7 dni od dnia przyjecia dziecka na
wychowanie jako rodzina zastepcza albo wystgpie-
nia do sgdu opiekuriczego z wnioskiem o wszczecie
postgpowania w sprawie przysposobienia. Urlop
rozpoczyna sie w terminie okreslonym we wniosku
pracownika, jednak nie pozniej niz 21 dni od dnia
odpowiednio przyjecia dziecka na wychowanie jako
rodzina zastgpcza albo wystgpienia do sagdu opie-
kunczego z wnioskiem o wszczecie postgpowania
W sprawie przysposobienia. Do wniosku dofgcza sie
dokumenty okreslone w przepisach wydanych na
podstawie art. 186%. Pracodawca jest obowigzany
uwzgledni¢ wniosek pracownika.

§ 7. Pracownik, ktory korzysta lub korzystat
z urlopu na warunkach urlopu macierzyhskiego
w zwigzku z przyjeciem dziecka na wychowanie
jako rodzina zastepcza, a nastepnie wystapit do
sadu opiekunczego z wnioskiem o wszczecie po-
stepowania w sprawie przysposobienia dziecka,
ma prawo do urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego w zwigzku z wystgpieniem do sadu

opiekunczego z wnioskiem o wszczecie postgpo-
wania w sprawie przysposobienia dziecka w wy-
miarze okreslonym w § 1' obnizonym o wykorzy-
stany urlop na warunkach urlopu macierzynskiego
w zwigzku z przyjeciem dziecka na wychowanie
jako rodzina zastepcza.

§ 8. Pracownik, ktory korzysta lub korzystat
z urlopu rodzicielskiego w zwigzku z przyjeciem
dziecka na wychowanie jako rodzina zastep-
cza, a nastepnie wystgpit do sagdu opiekunczego
z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie
przysposobienia dziecka, ma prawo do urlopu ro-
dzicielskiego w zwigzku z wystgpieniem do sadu
opiekunczego z wnioskiem o wszczecie postgpo-
wania w sprawie przysposobienia dziecka w wymia-
rze okreslonym w § 4' albo 42 obnizonym o wyko-
rzystany urlop rodzicielski w zwigzku z przyjeciem
dziecka na wychowanie jako rodzina zastepcza.

Art. 183'. [Udzielanie urlopu macierzynskiego]

§ 1. Przy udzielaniu urlopu macierzynskiego
i urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
tydzien urlopu odpowiada 7 dniom kalendarzowym.

§ 2. Jezeli pracownica nie korzysta z urlopu
macierzynskiego przed przewidywana datg porodu,
pierwszym dniem urlopu macierzynskiego jest dzien
porodu.

Art. 1832, [Zakonczenie urlopu macierzyn-
skiego]

Pracodawca dopuszcza pracownika po zakon-
czeniu urlopu macierzynskiego, urlopu na warun-
kach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego
oraz urlopu ojcowskiego do pracy na dotychcza-
sowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na
stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed
rozpoczeciem urlopu lub na innym stanowisku
odpowiadajgcym jego kwalifikacjom zawodowym,
za wynagrodzeniem za prace, jakie otrzymywatby,
gdyby nie korzystat z urlopu.

Art. 184. [Zasitek macierzynski]

Za okres urlopu macierzynskiego, urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzi-
cielskiego oraz urlopu ojcowskiego przystuguje
zasitek macierzynski na zasadach okreslonych
w ustawie z dnia 25 czerwca 1999 r. 0 swiadcze-
niach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa.

Art. 185. [Badania lekarskie]

§ 1. Stan cigzy powinien by¢ stwierdzony
Swiadectwem lekarskim.



§ 2. Pracodawca jest obowigzany udziela¢
pracownicy ciezarnej zwolnien od pracy na zalecone
przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane
w zwigzku z cigzg, jezeli badania te nie moga by¢
przeprowadzone poza godzinami pracy. Za czas
nieobecnosci w pracy z tego powodu pracownica
zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art. 186. [Urlop wychowawczy]

§ 1. Pracownik zatrudniony co najmniej 6 miesie-
cy ma prawo do urlopu wychowawczego w celu
sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Do
szesciomiesiecznego okresu zatrudnienia wlicza
sig poprzednie okresy zatrudnienia.

§ 2. Wymiar urlopu wychowawczego wynosi
do 36 miesiecy. Urlop jest udzielany na okres nie
diuzszy niz do zakonczenia roku kalendarzowego,
w ktorym dziecko konczy 6 rok zycia.

§ 3. Jezeli z powodu stanu zdrowia potwierdzo-
nego orzeczeniem o niepetnosprawnosci lub stopniu
niepetnosprawnosci dziecko wymaga osobistej
opieki pracownika, niezaleznie od urlopu, 0 ktérym
mowa w § 2, moze by¢ udzielony urlop wychowaw-
czy w wymiarze do 36 miesiecy, jednak na okres nie
dtuzszy niz do ukoriczenia przez dziecko 18 roku zycia.

§ 3'. Urlopy w wymiarach, o ktérych mowa
w § 21 3, przystuguja facznie obojgu rodzicom lub
opiekunom dziecka.

§ 4. Kazdemu z rodzicéw lub opiekundéw dziec-
ka przystuguje wytaczne prawo do jednego miesigca
urlopu wychowawczego z wymiaru urlopu okreslo-
nego w § 2 i 3. Prawa tego nie mozna przenie$¢
na drugiego z rodzicow lub opiekundw dziecka.

§ 5. Skorzystanie z urlopu wychowawczego
w wymiarze co najmniej jednego miesigca oznacza
wykorzystanie przez rodzica lub opiekuna dziecka
urlopu, o ktérym mowa w § 4.

§ 6. Z urlopu wychowawczego moga jedno-
cze$nie korzysta¢ oboje rodzice lub opiekunowie
dziecka. W takim przypadku fgczny wymiar urlopu
wychowawczego nie moze przekracza¢ wymiaru,
o ktorym mowa w § 2 3.

§ 7. Urlop wychowawczy jest udzielany na
pisemny wniosek pracownika sktadany w terminie
nie krotszym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzy-
stania z urlopu. Do wniosku dotgcza sie dokumenty
okreslone w przepisach wydanych na podstawie
art. 1868, Pracodawca jest obowigzany uwzgled-
ni¢ wniosek pracownika. Pracownik moze wycofa¢
wniosek o udzielenie urlopu wychowawczego nie

pdzniej niz na 7 dni przed rozpoczeciem tego

urlopu, sktadajgc pracodawcy pisemne o$wiad-

czenie w tej sprawie.

§ 7'. Jezeli wniosek, o ktorym mowa w § 7, zostat
ztozony bez zachowania terminu pracodawca udzie-
la urlopu wychowawczego nie pozniej niz z dniem
uptywu 21 dni od dnia ztozenia wniosku.

§ 8. Urlop wychowawczy jest udzielany nie
wiecej niz w 5 czesciach. Liczbe czesci urlopu
ustala sie w oparciu o liczbe ztozonych wnioskow
0 udzielenie urlopu.

§ 9. Rodzic dziecka ma prawo do urlopu wycho-
wawczego w wymiarze do 36 miesigcy, jezeli:

1) drugi rodzic dziecka nie zyje,

2) drugiemu rodzicowi dziecka nie przystuguje
wiadza rodzicielska,

3) drugirodzic dziecka zostat pozbawiony wiadzy
rodzicielskiej albo taka wtadza ulegta ogranicze-
niu lub zawieszeniu.

Przepisy § 1, § 2 zdanie drugie, § 3, 7 i 8 stosu-
je sie.

§ 10. Jezeli dziecko pozostaje pod opiekg
jednego opiekuna przystuguje mu urlop wycho-
wawczy w wymiarze do 36 miesiecy. Przepisy § 1,
§ 2 zdanie drugie, § 3, 7, 7' i 8 stosuje sie.

Art. 186'. (uchylony)

Art. 1862 [Podjecie pracy zarobkowej]

§ 1. W czasie urlopu wychowawczego pracow-
nik ma prawo podjg¢ prace zarobkowg u dotych-
czasowego lub innego pracodawcy albo inng
dziafalnosc¢, a takze nauke lub szkolenie, jezeli nie
wytgcza to mozliwosci sprawowania osobistej opieki
nad dzieckiem.

§ 2. W razie ustalenia, ze pracownik trwale
zaprzestat sprawowania osobistej opieki nad dziec-
kiem, pracodawca wzywa pracownika do stawienia
sie do pracy w terminie przez siebie wskazanym, nie
pozniej jednak niz w ciggu 30 dni od dnia powzigcia
takiej wiadomosci i nie wczesniej niz po uptywie
3 dni od dnia wezwania.

§ 3. (uchylony)

Art. 186°. [Rezygnacja z urlopu wychowaw-
czego]

Pracownik moze zrezygnowac z urlopu wycho-
wawczego:

1) w kazdym czasie — za zgodg pracodawcy;

2) po uprzednim zawiadomieniu pracodawcy
— najpdzniej na 30 dni przed terminem zamie-
rzonego podjecia pracy.



Art. 186*. [Dopuszczenie do pracy]

Pracodawca dopuszcza pracownika po zakoncze-
niu urlopu wychowawczego do pracy na dotychczaso-
wym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowi-
sku rownorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem
urlopu lub na innym stanowisku odpowiadajacym jego
kwalifikacjom zawodowym, za wynagrodzeniem nie
nizszym od wynagrodzenia za prace przystugujacego
pracownikowi w dniu podijecia pracy na stanowisku
zajmowanym przed tym urlopem.

Art. 186°. [Wliczanie urlopu do okresu zatrud-
nienia]

Okres urlopu wychowawczego, w dniu jego
zakonczenia, wlicza sie do okresu zatrudnienia, od
ktérego zalezg uprawnienia pracownicze.

Art. 186°. (uchylony)

Art. 1867. [Wniosek o obnizenie wymiaru
czasu pracy]

§ 1. Pracownik uprawniony do urlopu wycho-
wawczego moze ztozy¢ pracodawcy pisemny
wniosek o obnizenie jego wymiaru czasu pracy do
wymiaru nie nizszego niz potowa petnego wymiaru
czasu pracy w okresie, w ktorym mogtby korzy-
sta¢ z takiego urlopu. Pracodawca jest obowigzany
uwzgledni¢ wniosek pracownika.

§ 2. Wniosek, o ktérym mowa w § 1, sktada sie
na 21 dni przed rozpoczeciem wykonywania pracy
w obnizonym wymiarze czasu pracy. Do wniosku
dotgcza sie dokumenty okreslone w przepisach
wydanych na podstawie art. 186%. Jezeli wniosek
zostat ztozony bez zachowania terminu, praco-
dawca obniza wymiar czasu pracy nie pozniej niz
z uptywem 21 dni od dnia zfozenia 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
wychowawczego wniosku o:

1) udzielenie urlopu wychowawczego — do dnia
zakonczenia tego urlopu;

2) obnizenie wymiaru czasu pracy —do dnia powro-
tu do nieobnizonego wymiaru czasu pracy, nie
dtuzej jednak niz przez taczny okres 12 miesiecy.
§ 2. W przypadkach, o ktérych mowa w § 1,

rozwigzanie przez pracodawce umowy jest dopusz-
czalne tylko w razie ogtoszenia upadtosci lub likwi-
dacji pracodawcy, a takze gdy zachodzg przyczyny
uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika.

§ 3. W przypadku ztozenia przez pracownika
wniosku, o ktérym mowaw § 1, wczesniej niz 21 dni
przed rozpoczeciem korzystania z urlopu wycho-
wawczego albo obnizonego wymiaru czasu pracy,
zakaz, o ktérym mowa w § 1, zaczyna obowigzywac
na 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu
albo obnizonego wymiaru czasu pracy.

§ 4. W przypadku ztozenia przez pracownika
wniosku, o ktérym mowa w § 1, po dokonaniu
czynnos$ci zmierzajgcej do rozwigzania umowy
0 prace, umowa rozwigzuje sie w terminie wynika-
jacym z tej czynnosci.

Art. 186%. [Delegacja]

Minister wtasciwy do spraw pracy okresli,
w drodze rozporzadzenia:

1) tre$¢ wniosku o udzielenie czesci urlopu macie-
rzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macie-
rzynskiego lub jego czesci, urlopu rodzicielskie-
go lub jego czesci i urlopu ojcowskiego lub jego
czesci,

2) dokumenty dotgczane do wnioskdw, o ktorych
mowa w pkt 1,

3) tres¢ wniosku w sprawie rezygnacji z czgsci
urlopu macierzynskiego, czesci urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu
rodzicielskiego lub jego czesci,

4) dokumenty dotgczane do wnioskdw, o ktdrych
mowa w pkt 3,

5) tre$¢ wniosku o fgczenie korzystania z urlopu
rodzicielskiego lub jego czesci z wykonywa-
niem pracy u pracodawcy udzielajacego takiego
urlopu,

6) tre$¢ wniosku o udzielenie urlopu wychowaw-
czego lub jego czesci,

7) dokumenty dofgczane do wniosku, o ktérym
mowa w pkt 6,

8) tres¢ wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy
pracownika uprawnionego do urlopu wycho-
wawczego,

9) dokumenty dofgczane do wniosku, o ktérym
mowa w pkt 8

— biorgc pod uwage potrzebe zapewnienia prawi-

dtowej realizacji uprawnien pracownikdw do urlopow

zwigzanych z rodzicielstwem i obnizenia wymiaru

Czasu pracy oraz zapewnienia wiasciwej organiza-

cji czasu pracy.

Art. 187. [Przerwy na karmienie]

§ 1. Pracownica karmigca dziecko piersig ma
prawo do dwoch potgodzinnych przerw w pracy



wliczanych do czasu pracy. Pracownica karmigca
wigcej niz jedno dziecko ma prawo do dwdch
przerw w pracy, po 45 minut kazda. Przerwy na
karmienie moga by¢ na wniosek pracownicy udzie-
lane tacznie.

§ 2. Pracownicy zatrudnionej przez czas krotszy
niz 4 godziny dziennie przerwy na karmienie nie
przystuguja. Jezeli czas pracy pracownicy nie
przekracza 6 godzin dziennie, przystuguje jej jedna
przerwa na karmienie.

Art. 188. [Zwolnienie od pracy]

§ 1. Pracownikowi wychowujacemu przynaj-
mniej jedno dziecko w wieku do 14 lat przystuguje
w ciggu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy
w wymiarze 16 godzin albo 2 dni, z zachowaniem
prawa do wynagrodzenia.

§ 2. O sposobie wykorzystania w danym roku
kalendarzowym zwolnienia, o ktorym mowa w § 1,
decyduje pracownik w pierwszym wniosku o udzie-

lenie takiego zwolnienia ztozonym w danym roku
kalendarzowym.

§ 3. Zwolnienie od pracy, o ktérym mowa
w § 1, udzielane w wymiarze godzinowym, dla
pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze
Czasu pracy ustala sig proporcjonalnie do wymiaru
czasu pracy tego pracownika. Niepetng godzine
zwolnienia od pracy zaokragla sie w gére do pefnej
godziny.

Art. 189. [Zasitek opiekunczy]

Prawo do zasitku za czas nieobecnosci
w pracy z powodu koniecznosci sprawowania
osobistej opieki nad dzieckiem regulujg odrebne
przepisy.

Art. 189'. [Stosowanie przepiséw ustawy]

Jezeli oboje rodzice lub opiekunowie dziecka
sg zatrudnieni, z uprawnien okreslonych w art. 148
pkt 3, art. 178 § 2, art. 1867 § 1 i art. 188 moze
korzystac jedno z nich.

KOMENTARZ

Dziat VIII.

Uprawnienia pracownikow...

Zakaz zatrudniania kobiet przy pracach szczegolnie
ucigzliwych i szkodliwych dla zdrowia

Uprawnienia pracownikow zwigzane z rodzicielstwem polegajg m.in. na zakazie zatrudniania ko-
biet przy pracach szczegolnie ucigzliwych i szkodliwych dla ich zdrowia oraz na szczegdéinej ochro-
nie stosunku pracy pracownikéw (zaréwno kobiet, jak i mgzczyzn). Obecnie jedynie kobiety w cigzy
i kobiety karmigce dziecko piersig nie mogg wykonywac prac ucigzliwych, niebezpiecznych lub
szkodliwych dla zdrowia, ktore moga mie¢ niekorzystny wptyw na zdrowie kobiet, przebieg cig-
zy lub karmienie dziecka piersig. Zatem kobiety niebedgce w cigzy i niekarmigce dziecka piersig
moga wykonywac prace dotychczas im zabronione.

Obecnie obowigzuje rozporzadzenie Rady Ministrow z 3 kwietnia 2017 r. w sprawie wykazu prac
ucigzliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet w cigzy i kobiet karmigcych
dziecko piersig (Dz.U. z 2017 r. poz. 796), ktore okresla wykaz takich prac. Pominigte zostaty w nim
natomiast prace w ogole wzbronione kobietom.

Prace ucigzliwe, niebezpieczne lub szkodliwe dla zdrowia kobiet w cigzy i karmigcych dziecko pier-
Sig zostaty w rozporzadzeniu podzielone na 8 grup:

| — prace zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym, w tym recznym transportem ciezaréw,
Il — prace w mikroklimacie zimnym, gorgcym i zmiennym,

Il - prace w narazeniu na hatas lub drgania,

IV — prace narazajgce na dziatanie pola elektromagnetycznego o czestotliwosci od 0 Hz
do 300 GHz oraz promieniowania jonizujacego,

V —prace w podwyzszonym lub obnizonym cisnieniu,

VI - prace w kontakcie ze szkodliwymi czynnikami biologicznymi,

VIl - prace w narazeniu na dziatanie szkodliwych substancji chemicznych,

VIIl - prace grozgce cigzkimi urazami fizycznymi lub psychicznymi.



Prace zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym

Grupa prac zwigzanych z nadmiernym wysitkiem fizycznym jest podzielona na wykaz prac doty-
czacych kobiet w cigzy (12 pozycji) i kobiet karmigcych dziecko piersig (14 pozycii). Obejmuje ona
przede wszystkim:

m prace, przy ktorych najwyzsze wartosci obcigzenia pracg fizyczng przekraczajg okreslone war-
tosci,

m reczne podnoszenie i przenoszenie przedmiotéw o okreslonej masie, np. w przypadku pracow-
nic w cigzy — powyzej 3 kg,

® reczng i nozng obstuge elementdw urzgdzen, przy ktorej jest wymagane uzycie okreslone; sity,

® reczne przenoszenie przedmiotow w okreslonych warunkach,

m przewozenie okreslonych tadunkow, np. w przypadku pracownic w cigzy na wozku jednokoto-
wym (taczce) i wozku wielokotowym poruszanym recznie.

Ponadto tylko kobietom w cigzy zakazane sa:

B prace w pozycji wymuszone;j,

m prace w pozycji stojgcej tacznie ponad 3 godziny w czasie zmiany roboczej, przy czym czas
spedzony w pozycji stojgcej nie moze jednorazowo przekracza¢ 15 minut, po ktérym to czasie
powinna nastgpi¢ 15-minutowa przerwa,

® prace na stanowiskach z monitorami ekranowymi —w tgcznym czasie przekraczajgcym 8 godzin
na dobe, przy czym czas spedzony przy obstudze monitora ekranowego nie moze jednorazowo
przekracza¢ 50 minut, po ktdrym to czasie powinna nastapi¢ co najmniej 10-minutowa przerwa,
wliczana do czasu pracy.

Prace w mikroklimacie zimnym, gorgcym i zmiennym

W przypadku tej grupy prac kobiety w cigzy i kobiety karmigce dziecko piersig nie moga byc¢ za-

trudniane przy pracach wykonywanych w:

m mikroklimacie gorgcym —w warunkach, w ktérych wskaznik ten jest wiekszy niz 1,0,

= mikroklimacie zimnym —w warunkach, w ktérych wskaznik ten jest mniejszy od 1,0, a takze

= $rodowisku o duzych wahaniach parametréw mikroklimatu, szczegolnie przy wystgpowaniu na-
glych zmian temperatury powietrza w zakresie przekraczajacym 15°C, przy braku mozliwosci
stosowania co najmniej 15-minutowej adaptaciji w pomieszczeniu o temperaturze posrednie;.

Prace narazajgce na dziatanie pola elektromagnetycznego
o czestotliwosci od 0 Hz do 300 GHz oraz promieniowania
jonizujgcego

W przypadku tej grupy prac kobietom w cigzy zakazane sg prace w zasiggu pola elektromagne-
tycznego o natezeniach przekraczajgcych wartosci dla strefy bezpiecznej, okreslone w przepi-
sach w sprawie najwyzszych dopuszczalnych stezen i natezen czynnikéw szkodliwych dla zdro-
wia w srodowisku pracy. Natomiast zaréwno kobietom w cigzy, jak i karmigcym dziecko piersig sg
zakazane prace w warunkach narazenia na promieniowanie jonizujgce okreslonych w przepisach
Prawa atomowego.

Prace w podwyzszonym lub obnizonym cisnieniu

Zarowno dla kobiet w cigzy, jak i kobiet karmigcych dziecko piersig zakazane sg prace nurkdw oraz
wszystkie prace w warunkach podwyzszonego lub obnizonego cisnienia, a takze prace w zbiorni-
kach cignieniowych.



Prace w kontakcie ze szkodliwymi czynnikami
biologicznymi
W przypadku tej grupy dla kobiet w cigzy i kobiet karmigcych dziecko piersig sg zakazane:

m prace stwarzajgce ryzyko zakazenia: wirusem zapalenia watroby typu B, wirusem ospy wietrz-
nej i potpasca, wirusem rozyczki, wirusem HIV, wirusem cytomegalii, pateczka listeriozy, tokso-
plazmag,

m prace przy obstudze zwierzat dotknigtych chorobami zakaznymi lub inwazyjnymi.

Ponadto dla kobiet w cigzy sg zakazane prace w narazeniu na inne czynniki biologiczne zakwa-
lifikowane do grup 2-4 zagrozenia, zgodnie z przepisami w sprawie szkodliwych czynnikdw bio-
logicznych dla zdrowia w srodowisku pracy oraz ochrony zdrowia pracownikow zawodowo na-
razonych na te czynniki — jezeli wyniki oceny ryzyka zawodowego, z uwzglednieniem dziafan
terapeutycznych wymuszonych okreslonymi czynnikami biologicznymi, wskazg na niekorzystny
wptyw na zdrowie kobiety w cigzy lub przebieg cigzy, w tym rozwdj ptodu.

Prace grozace cigzkimi urazami fizycznymi lub
psychicznymi
Zarowno dla kobiet w cigzy, jak i kobiet karmigcych dziecko piersig zakazane sa:

® prace w wykopach oraz w zbiornikach i kanatach,

m prace pod ziemig we wszelkiego rodzaju kopalniach,

® prace w wymuszonym rytmie pracy (na przyktad przy tasmie),

® inne prace stwarzajgce ryzyko ciezkiego urazu fizycznego lub psychicznego, w tym gaszenie
pozardw, udziat w akcjach ratownictwa chemicznego, usuwanie skutkow awarii, prace z mate-
riatami wybuchowymi, prace przy uboju zwierzagt hodowlanych oraz obstudze rozptodnikéw.

Ponadto dla kobiet w cigzy zakazana jest praca na wysokosci — poza statymi galeriami, pomosta-
mi, podestami i innymi statymi podwyzszeniami, posiadajgcymi petne zabezpieczenie przed upad-
kiem z wysokos$ci (bez potrzeby stosowania srodkow ochrony indywidualnej przed upadkiem),
oraz wchodzenie i schodzenie po drabinach i klamrach.

Ochrona stosunku pracy kobiet w cigzy

Zakaz wypowiadania i rozwigzywania umowy O prace z pracownicg
w cigzy

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy 0 prace z pracownicg w okresie:

m Cigzy,

= urlopu macierzynskiego,

chyba ze zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy

i reprezentujgca pracownice zakiadowa organizacja zwigzkowa wyrazita na to zgode (art. 177
§ 1 Kodeksu pracy).

Musi zatem zaistnie¢ jedna z przyczyn okreslonych w art. 52 Kodeksu pracy, umozliwiajgca pra-
codawcy rozwigzanie z pracownicg umowy o prace dyscyplinarnie. Ponadto aby mozna byto roz-
wigza¢ umowe w tym trybie z pracownicg chroniong, konieczne jest wyrazenie zgody na takie
rozwigzanie przez organizacje zwigzkowg reprezentujgcag pracownice. Nie wystarczy zatem w tym
przypadku samo przeprowadzenie konsultacji zwigzkowej przez pracodawce.

Jezeli u danego pracodawcy nie dziatajg zwigzki zawodowe, pracodawca nie ma mozliwosci uzy-
skania ich zgody na zwolnienie pracownicy w cigzy lub na urlopie macierzynskim bez wypowiedze-
nia. A zatem decyzje o rozwigzaniu umowy podejmuje samodzielnie.



Pracownicy w cigzy przystuguje ochrona nawet wowczas, gdy zajdzie w cigze w trakcie okresu wy-
powiedzenia. Nie mozna wtedy rozwigzac tej umowy. Pracodawca powinien zatem anulowac wy-
powiedzenie. W przypadku gdy nastgpi juz rozwigzanie przez pracodawce umowy z pracownicg
za wypowiedzeniem, a nastepnie okaze sie, ze w trakcie trwania umowy pracownica byta w cigzy,
pracodawca bedzie musiat przywrdci¢ pracownice do pracy, pod warunkiem ze wyrazi ona na to
zgode. Takie stanowisko potwierdza orzecznictwo Sgdu Najwyzszego (wyrok z 2 czerwca 1995 .,
I PRN 23/95, OSNP 1995/22/276).

Dopuszczalne jest natomiast rozwigzanie umowy 0 prace z pracownicg w cigzy i na urlopie macie-
rzynskim za porozumieniem stron.

Wyijatki od zakazu wypowiadania umdéw pracownicom w cigzy

Zakaz wypowiadania umowy pracownicy w cigzy nie dotyczy umow o prace zawartych na okres
prébny nieprzekraczajgcy 1 miesigca. Jezeli pracownica w cigzy ma zawartg takg umowe o prace,
pracodawca bedzie miat prawo wypowiedzenia jej bez wzgledu na to, w ktérym miesigcu cigzy
jest pracownica.

Rozwigzanie przez pracodawce umowy 0 prace za wypowiedzeniem w okresie cigzy lub urlopu
macierzynskiego moze nastgpic¢ w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. W takiej
sytuacji pracodawca jest zobowigzany uzgodnic z reprezentujgcg pracownice zaktadowg organi-
zacjg zwigzkowa termin rozwigzania umowy o prace. Upadtos¢ lub likwidacja musi w tym przypad-
ku dotyczy¢ catosci zaktadu pracy, a nie tylko np. wydzielonej czesci firmy.

Obowigzek przedtuzania umow terminowych

Umowa terminowa o prace (na czas okreslony, na okres probny przekraczajgcy 1 miesigc), kto-
ra zostataby rozwigzana po uptywie 3 miesigca cigzy, ulega przedfuzeniu do dnia porodu. Dzien
porodu jest wiec ostatnim dniem zatrudnienia pracownicy, a taka umowa o prace rozwigzuje sie
w tym dniu. Jezeli jednak okreslony w ktorejkolwiek z ww. umdw o prace termin koncowy trwania
umowy przypada w okresie cigzy pracownicy, ale przed uptywem 3 miesigca tej cigzy, taka umowa
ulegnie rozwigzaniu w terminie w niej okreslonym.
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Pracownica jest zatrudniona na czas okreslony do 31 marca 2023 r. Na dzien rozwigzania umowy
bedzie w 2 miesigcu cigzy. W takiej sytuacji umowa nie ulega przedtuzeniu i rozwigze sie z upty-
wem terminu, na jaki zostata zawarta. Inaczej bytoby, gdyby okazato sie, ze 31 marca 2023 .
pracownica jest w 4 miesigcu cigzy. Wowczas pracodawca powinien przedtuzy¢ jej umowe do
dnia porodu.

Przebieg cigzy jest liczony w miesigcach ksiezycowych, przy czym 1 miesigc ksiezycowy odpo-
wiada 4 tygodniom cigzy, czyli 28 dniom. Taki sposéb liczenia cigzy uznat za wiasciwy Sad Najwyz-
szy w wyroku z 5 grudnia 2002 r. (I PK 33/02, OSNP 2004/12/204). Przepisy prawa pracy nie okre-
$lajg bowiem sposobu i metody obliczania miesiecy cigzy. Uptyw 3 miesigca cigzy bedzie zatem
koncem jej 12 tygodnia, czyli zakonczy sie 84 dnia cigzy.

W przypadku przedtuzenia umowy terminowej do dnia porodu pracodawca nie musi zawierac¢
z pracownica kolejnej umowy o prace ani sporzadzac¢ aneksu do umowy przedtuzajgcego czas
jej trwania. Dotychczasowa umowa obowigzuje nadal, bez koniecznosci potwierdzania tego na
pismie. Taka pracownica w dalszym ciggu jest zatrudniona na podstawie warunkéw ustalonych
w umowie na czas okreslony. Jezeli w tej sytuacji pracodawca zawrze z pracownicg Nnowg umowe,
bedzie ona traktowana jak kolejna umowa na czas okreslony. Tak samo bedzie w przypadku spo-
rzagdzenia aneksu wydfuzajgcego czas trwania umowy.



Pracodawca nie ma obowigzku przedtuzenia do dnia porodu umowy o prace na czas okreslony za-
wartej w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy. Praco-
dawce obowigzuje jednak zakaz wypowiadania i rozwigzywania takiej umowy z pracownicg w cigzy.

Uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem

Kobieta w cigzy

Pracownicy w cigzy nie wolno zatrudniac w:

m godzinach nadliczbowych,
® porze nocnej.

Ponadto bez zgody pracownicy nie mozna:

= delegowac jej poza state miejsce pracy,
= zatrudniaC jej w systemie przerywanego czasu pracy.

Pracodawca zatrudniajgcy pracownice w porze nocnej jest zobowigzany na okres jej cigzy zmienic
rozktad czasu pracy w sposob umozliwiajgcy wykonywanie pracy poza porg nocng, a jezeli jest to
niemozliwe lub niecelowe, przenies¢ pracownice do innej pracy, ktorej wykonywanie nie wymaga
pracy w porze nocnej. Gdyby pracodawca nie miat takiej mozliwosci, jest zobowigzany zwolni¢
pracownice na niezbedny czas z obowigzku $wiadczenia pracy. Za czas niewykonywania pracy
pracownicy nalezy sie wynagrodzenie za prace.

Czas pracy pracownicy w cigzy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe. Nawet zatrudnianie pra-
cownicy w rownowaznym systemie czasu pracy bedzie w takim przypadku zobowigzywato praco-
dawce do ustalenia jej rozkfadu czasu pracy tak, aby praca w kazdym z dni nie przekraczata 8 go-
dzin. Praca takiej pracownicy w systemie rownowaznym straci wigc sens.
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Pracownica jest zatrudniona na petny etat w systemie réwnowaznym czasu pracy, w ktérym nor-
ma dobowa jest wydtuzana do 12 godzin. Pracownica przedstawita pracodawcy zaswiadczenie
stwierdzajgce, ze jest w cigzy. W takim przypadku pracodawca nie moze wydtuzac jej czasu
pracy do 12 godzin na dobe. Aby wypracowa¢ obowigzujgCy wymiar czasu pracy, pracowni-
ca powinna pracowac przecietnie przez 5 dni w tygodniu po 8 godzin. Zmnigjszenie bowiem
w niektore dni czasu pracy ponizej 8 godzin (co jest dopuszczalne w systemie rownowaznym)
spowoduje, ze pracownica nie wypracuje obowigzujgcego jg wymiaru godzin w danym okresie
rozliczeniowym. Pracownica po zajsciu w cigze bedzie wiec faktycznie pracowata w podstawo-
wym systemie czasu pracy.

Pracodawca jest zobowigzany udzielac cigzarnej pracownicy zwolnien od pracy na zalecone przez
lekarza badania lekarskie przeprowadzane w zwigzku z cigzg, jezeli badania te nie mogg by¢ prze-
prowadzone poza godzinami pracy. Za czas nieobecnosci w pracy z tego powodu pracownica za-
chowuje prawo do wynagrodzenia.

Pracownica karmigca dziecko piersig

Pracownica karmigca dziecko piersig ma prawo do 2 przerw w pracy po 30 minut wliczanych do cza-
su pracy. Natomiast pracownica karmigca wiecej niz jedno dziecko ma prawo do 2 przerw w pracy
po 45 minut kazda. Przerwy na karmienie moga by¢ udzielane pracownicy fgcznie na jej wniosek.

Jezeli pracownica pracuje ponizej 4 godzin dziennie, przerwy na karmienie w ogole jej nie przystu-
guja. Gdy pracownica pracuje co najmniej 4 godziny dziennie, ale nie wigcej niz 6 godzin, przystu-



guije jej tylko jedna przerwa na karmienie. Pracownica pracujgca wigcej niz 6 godzin na dobe ma
prawo do dwoch przerw na karmienie.
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Pracownica karmigca dziecko piersig pracuje w systemie rownowaznym czasu pracy na 1/2 eta-
tu. Jej tydzien pracy wyglada nastepujgco: w poniedziatek pracuje przez 3 godziny, we wto-
rek 7 godzin, w $rode i czwartek po 5 godzin, a pigtek ma wolny. W takiej sytuacji w poniedziatek
nie przystuguije jej przerwa na karmienie dziecka, we wtorek ma prawo do 2 przerw po 30 minut,
aw $rode i czwartek ma prawo do jednej 30-minutowej przerwy.

Pracownicy wychowujgcy dziecko w wieku do 4 lat

Pracownikow opiekujgcych sie dzieckiem w wieku do 4 lat nie wolno bez ich zgody:

m zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych,

m zatrudnia¢ w porze nocnej,

m delegowac poza state miejsce pracy,

m zatrudnia¢ w systemie przerywanego czasu pracy.

Pracownicy wychowujacy dziecko w wieku do 4 lat mogg wyrazi¢ zgode na rezygnacje z ww.
uprawnien. Mogg to uczyni¢ co do niektorych z nich lub do wszystkich tgcznie. Moga réwniez
wyrazi¢ zgode czasowg albo tylko na konkretng delegacje lub prace w porze nocnej wytgcznie
w okreslonych dniach.

Pracownicy wychowujgcy dziecko w wieku do 14 lat

Pracownikowi wychowujgcemu przynajmniej jedno dziecko w wieku do 14 lat przystuguje w ciggu
roku kalendarzowego zwolnienie od pracy w wymiarze 16 godzin albo 2 dni, z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia. O sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym zwolnienia (tj. albo
na godziny, albo na dni) decyduje pracownik w pierwszym wniosku o udzielenie takiego zwolnienia
ztozonym w danym roku kalendarzowym.

Whniosek dotyczgcy udzielenia opieki nad dzieckiem w konkretnym dniu nalezy odrézni¢ od oswiad-
czenia, jakie sktada pracownik bedgcy rodzicem dziecka, o zamiarze lub o braku zamiaru korzy-
stania z uprawnien rodzicielskich. Oswiadczenie sktada sie raz i obowigzuje ono do odwotania
przez pracownika. Natomiast kazdy pierwszy wniosek w danym roku kalendarzowym o udzielenie
opieki bedzie przesgdzat, czy pracownik zdecydowat sie na korzystanie z niej w trybie dniowym
czy godzinowym w danym roku.
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Pracownik zfozyt wniosek o udzielenie mu 2 godzin opieki nad zdrowym dzieckiem na 20 stycz-
nia 2023 r. W takim przypadku przesadzit, ze do konca 2023 r. bedzie korzystat z opieki na go-
dziny. W zwigzku z tym ma do wykorzystania pule 16 godzin takiej opieki. Jezeli kolejny wniosek
pracownik ztozytby na caty dzien, np. na 27 stycznia 2023 r., to pracodawca réwniez musiatby
udzieli¢ tej opieki. Wowczas powinien rozliczy¢ jg jednak godzinowo w zaleznos$ci od liczby go-
dzin pracy, jaka pracownik miat do przepracowania w tym dniu. Jezeli byfoby to 12 godzin, to
z puli 16 godzin pracodawca odjatby 2 godziny za 20 stycznia i 12 godzin za 27 stycznia 2023 r.
Pracownikowi pozostatyby do konca 2023 r. jedynie 2 godziny opieki nad dzieckiem.

Jezeli natomiast pracownik ztozy pierwszy wniosek w danym roku kalendarzowym o udzielenie ta-
kiej opieki na caty dzien, to do konca roku bedzie miat udzielane to zwolnienie na dni. Nie ma w tym
przypadku znaczenia liczba godzin, jakie miat do przepracowania w dniach korzystania z tej opieki.
Pracownik bedzie wowczas korzystat z tej opieki ,na starych” zasadach i moze z niej skorzysta¢



w dniach, w ktérych miat zaplanowane np. po 12 godzin pracy. W tym przypadku pracownik nie
bedzie mogt juz skorzystac z opieki na dziecko godzinowo (na czgs¢ dnia) do konca roku. Kolejny
jego wniosek w danym roku kalendarzowym o opieke na dziecko musi wowczas by¢ ztozony row-
niez na caty dzien.

Zwolnienie od pracy na dziecko do 14 lat udzielane w wymiarze godzinowym dla pracownika za-
trudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy ustala sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pra-
cy tego pracownika. Niepetng godzine zwolnienia od pracy zaokragla sie w gore do petnej godziny.
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Pracownik jest zatrudniony w wymiarze 2/5 etatu. Wymiar godzinowy jego zwolnienia ustala sie
nastepujgco:

®m 16 godzin x 2/5 etatu = 6,4 godziny,

® 6,4 godziny po zaokragleniu w gore do petnej godziny = 7 godzin.

Obnizeniu ulega jedynie wymiar godzinowy opieki nad dzieckiem. Zatem pracownik zatrudniony
na 1/2 etatu ma prawo skorzystac z tej opieki w wymiarze 8 godzin lub 2 dni, a pracownik zatrudnio-
ny na 1/4 etatu —z 4 godzin lub 2 dni. W przypadku wykorzystywania opieki na dni rowniez nie bierze
sie pod uwage liczby godzin, jakg miat do przepracowania pracownik w poszczegolnych dniach,
w ktorych zdecydowat sie na opieke.
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Pracownik jest zatrudniony na 1/2 etatu w réwnowaznym systemie czasu pracy z mozliwoscig
przedtuzenia dobowego wymiaru czasu pracy do 12 godzin na dobe. Najczesciej wykonuje pra-
ce w 10-godzinnych zmianach. Pracownik ztozyt wniosek o udzielenie mu opieki nad dzieckiem
na 10 11 stycznia 2023 r., w ktorych miat zaplanowane 10-godzinne zmiany. Pracodawca musi
udzieli¢ pracownikowi 20 godzin opieki na te dni i nie moze powotywac sie na to, ze gdyby pra-
cownik korzystat z opieki na dziecko na godziny, to miatby prawo jedynie do 16 godzin tej opie-
ki. Pracownik zdecydowat sie na korzystanie z opieki w trybie dniowym i pracodawca nie moze
tego kwestionowac.

Pracownik nie musi uzasadnia¢ przyczyny korzystania ze zwolnienia od pracy na dziecko do 14 lat.
Bez wzgledu na liczbe dzieci w wieku do 14 lat, ktdre pracownik wychowuije, zwolnienie przystuguje
wytacznie na 16 godzin albo 2 dni w kazdym roku kalendarzowym.

Prawo do takiego zwolnienia wygasa w dniu ukonczenia przez dziecko 14 lat, a nie na koniec roku
kalendarzowego, w ktérym dziecko ukonczyto 14 lat.

Prawo do opieki nad dzieckiem w wieku do 14 lat przystuguje pracownikowi bez wzgledu na licz-
be pracodawcow, u ktorych réwnoczesnie pozostaje w stosunku pracy. Moze réwniez u jednego
z nich zdecydowac sie na korzystanie z opieki na dni, a u drugiego — na godziny.
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Pracownica wychowujgca dziecko w wieku 6 lat jest jednoczesnie zatrudniona u 2 pracodaw-
cow w wymiarze 1/2 etatu u kazdego z nich. W obu zaktadach pracy pracownica ztozyta do
akt osobowych oswiadczenie, ze bedzie korzystata z opieki nad dzieckiem w wieku do 14 lat.
Zatem zarowno jeden, jak i drugi pracodawca jest zobowigzany do udzielenia pracownicy ta-
kiego zwolnienia w danym roku kalendarzowym. Nie ma przy tym znaczenia, czy pracownica
bedzie korzystata z tego zwolnienia u obu pracodawcow w tym samym czasie, czy w roznych
terminach.



Uprawnienie do 16 godzin albo 2 dni opieki na dziecko przystuguje pracownikowi nawet wowczas,
gdy jeden z rodzicow dziecka jest bezrobotny, przebywa na urlopie macierzynskim, wychowaw-
czym lub bezptatnym.

Whnioski o opieke nad dzieckiem, bez wzgledu na to, czy pracownik korzysta z opieki w trybie go-
dzinowym czy dniowym, pracodawca jest zobowigzany przechowywac w indywidualnej dokumen-
tacji stosunku pracy pracownika.

Oswiadczenie o korzystaniu z uprawnien rodzicielskich

Jezeli oboje rodzice lub opiekunowie dziecka sg zatrudnieni, z niektorych uprawnien rodzicielskich
moze korzystac tylko jedno z nich (art. 189" Kodeksu pracy). W tym celu trzeba ztozy¢ pracodawcy
o$wiadczenie, z jakich uprawnien rodzicielskich dany pracownik zamierza korzystac. Takie oswiad-
czenie pracodawca powinien zamiesci¢ w czesci B akt osobowych.

Oswiadczenie dotyczy nastepujacych uprawnien rodzicielskich:

= zgody lub odmowy pracy w wymiarze powyzej 8 godzin na dobe w systemie réownowaznym,
skroconym oraz weekendowym systemie czasu pracy, a takze w ruchu ciggtym,

zgody lub odmowy pracy w godzinach nadliczbowych,

zgody lub odmowy pracy w porze nocnej,

mozliwosci stosowania przerywanego czasu pracy,

mozliwosci delegowania pracownika poza state miejsce pracy,

mozliwosci obnizenia wymiaru czasu pracy w okresie uprawniajgcym do urlopu wychowawczego,
prawa do opieki na dziecko w wieku do 14 lat.

Uprawnienia rodzicielskie okreslone w oswiadczeniu pracownika

Rodzaj uprawnienia

Uprawniony rodzic
lub opiekun

Podstawa prawna

1

2

3

Prawo do pracy w maksymalnym 8-godzinnym wy-
miarze w rownowaznym, skroconym oraz weekendo-
Wym systemie czasu pracy oraz w ruchu ciggtym

opiekujacy sie dzieckiem
do ukonczenia przez nie 4
roku zycia

art. 148 pkt 3 Kodeksu pracy

ce poza state miejsce pracy

Wytgczenie mozliwosci zlecania nadgodzin przez jw. art. 178 § 2 Kodeksu pracy
pracodawce

Wytaczenie mozliwosci zlecania pracy w porze nocnej | jw. w.

przez pracodawce

Wytgczenie mozliwosci stosowania przerywanego jw. jw.

systemu czasu pracy

Wytaczenie mozliwosci delegowania przez pracodaw- | jw. w.

Prawo do obnizenia wymiaru czasu pracy do wymiaru
nie nizszego niz potowa pefnego wymiaru

uprawniony do urlopu
wychowawczego do zakon-

czenia roku kalendarzowego,

w ktorym dziecko konczy 6
rok zycia

art. 1867 § 1 Kodeksu pracy

Prawo do 16 godzin albo 2 dni zwolnienia od pracy
w skali roku kalendarzowego

opiekujacy sig dzieckiem
do ukonczenia przez nie 14
roku zycia

art. 188 Kodeksu pracy




Urlop macierzynski

Pracownicy przystuguje urlop macierzynski w wymiarze:

20 tygodni przy urodzeniu jednego dziecka przy jednym porodzie,

31 tygodni przy urodzeniu dwojga dzieci przy jednym porodzie,

33 tygodni przy urodzeniu trojga dzieci przy jednym porodzie,

35 tygodni przy urodzeniu czworga dzieci przy jednym porodzie,

37 tygodni przy urodzeniu pieciorga i wigcej dzieci przy jednym porodzie.

Obecnie mozliwos¢ korzystania z uprawnien rodzicielskich majg rodzice dziecka niebedacy pra-
cownikami, jednak podlegajacy ubezpieczeniom spotecznym (w tym ubezpieczeniu chorobowe-
mu), a takze inni cztonkowie najblizszej rodziny, ktérzy sg ubezpieczeni z tytutu stosunku pracy
albo innego tytutu.

Pracownica, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni urlopu macierzynskiego, ma

prawo zrezygnowac z pozostatej czesci tego urlopu i powroci¢ do pracy, jezeli:

m pozostatg czesc urlopu macierzynskiego wykorzysta pracownik-ojciec wychowujgcy dziecko,

m przez okres odpowiadajgcy okresowi, ktory pozostat do korica urlopu macierzynskiego, osobi-
stg opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat ubezpieczony-ojciec dziecka, ktéry w celu sprawo-
wania tej opieki przerwat dziafalnos$¢ zarobkowa.

W celu skorzystania z cze$ci urlopu macierzynskiego nie ma koniecznos$ci jego poprzedzania przez
urlop macierzynski, lecz jedynie przez wyptacany z tytutu urodzenia dziecka zasitek macierzynski.

Pracownikowi-ojcu wychowujgcemu dziecko przystuguje, w przypadku rezygnacji przez ubezpie-
czong-matke dziecka z pobierania zasitku macierzynskiego po wykorzystaniu przez nig tego zasitku
za okres co najmniej 14 tygodni po porodzie, prawo do czesci urlopu macierzynskiego przypadajg-
cej po dniu rezygnacji przez ubezpieczong-matke dziecka z pobierania zasitku macierzynskiego.
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Matka urodzita dziecko, nie bedac w stosunku pracy, lecz prowadzgc indywidualng dziatalnos¢
gospodarczg, w ramach ktorej byta odprowadzana sktadka chorobowa. Po wykorzystaniu przez
nig 14 tygodni zasitku macierzynskiego (urlop macierzynski jej nie przystuguje) zrezygnowata
z dalszej czesci tego zasitku. Natomiast ojciec dziecka bedgcy pracownikiem skorzystat w swo-
im zaktadzie pracy z urlopu macierzynskiego za pozostaty okres, tj. 6 tygodni, za jaki przystugi-
wat zasitek macierzynski na dziecko.

Mozliwos$¢ skorzystania z urlopu macierzynskiego ma pracownik-ojciec, pracownik-inny cztonek
najblizszej rodziny, jezeli pracownica uprawniona do takiego urlopu przebywa w szpitalu albo in-
nym przedsiebiorstwie podmiotu leczniczego wykonujgcego dziatalnos¢ leczniczg w rodzaju sta-
cjonarne i catodobowe $wiadczenia zdrowotne. Warunkami skorzystania z takiego urlopu sa:

m wykorzystanie przez pracownice co najmniej 8 tygodni urlopu macierzynskiego po porodzie,

= stan zdrowia matki wymagajacy opieki szpitalnej i uniemozliwiajgcy jej sprawowanie osobistej
opieki nad dzieckiem.

W opisanym wyzej przypadku matka bedzie miata mozliwo$¢ zrezygnowania z urlopu macierzyn-

skiego po wykorzystaniu 8 tygodni tego urlopu rowniez wowczas, gdy osobistg opieke nad dziec-

kiem w tym okresie bedzie sprawowat ubezpieczony-ojciec dziecka albo ubezpieczony-inny czto-

nek najblizszej rodziny, ktory w celu sprawowania tej opieki przerwat dziatalno$¢ zarobkowa.

Korzystanie z urlopu macierzynskiego przez ojca obniza woéwczas nalezny matce wymiar tego
urlopu. taczny wymiar urlopu macierzynskiego obojga rodzicow nie moze by¢ bowiem wyzszy od
0golnie obowigzujgcego wymiaru w danym przypadku.
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Pracownica wykorzystata 2 tygodnie urlopu macierzynskiego przed datg porodu. Po porodzie
wykorzystata kolejne 6 tygodni urlopu macierzynskiego. W zwigzku z tym, ze wymagata opieki
szpitalnej, mgz pracownicy zwrdcit sie do pracodawcy z wnioskiem o udzielenie mu 2 tygodni
urlopu macierzynskiego. Jednak taki urlop nie bedzie mogt by¢ pracownikowi udzielony, ponie-
waz pracownica wykorzystata po porodzie jedynie 6 tygodni urlopu macierzynskiego, a nie 8 ty-
godni. Dwa tygodnie udzielone pracownicy przed porodem nie bedg mogty by¢ bowiem zali-
czone do wymaganego przepisami 8-tygodniowego okresu urlopu.

Prawo do skorzystania z urlopu macierzynskiego lub zasitku macierzynskiego ma réwniez pra-
cownik-ojciec dziecka lub pracownik-najblizszy cztonek rodziny w przypadku zgonu matki dziecka
w trakcie korzystania z urlopu macierzynskiego lub pobierania zasitku macierzynskiego.

Mozliwe jest przejecie czesci urlopu macierzynskiego przez pracownika-ojca dziecka po wykorzy-
staniu przez matke legitymujgca sie orzeczeniem o niezdolnosci do samodzielnej egzystencji obo-
wigzkowej 8-tygodniowej czesci tego urlopu.

Po wykorzystaniu przez matke legitymujaca sie orzeczeniem o niezdolnosci do samodzielnej egzy-
stencji obowigzkowej 8-tygodniowe] czesci urlopu macierzynskiego lub odpowiednio zasitku ma-
cierzynskiego za okres odpowiadajgcy okresowi 8 tygodni urlopu macierzynskiego czes¢ tego
urlopu moze przeja¢, oprécz pracownika-ojca dziecka, takze pracownik-inny cztonek najblizszej
rodziny. Ponadto w takim przypadku ubezpieczony-ojciec dziecka lub ubezpieczony-inny cztonek
najblizszej rodziny moze rozpoczg¢ pobieranie zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajgcy
czesci tego urlopu (art. 180 § 61 7 Kodeksu pracy).
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Matka dziecka ubezpieczona z tytutu prowadzenia dziatalnosci gospodarczej po 8 tygodniach
pobierania zasitku macierzynskiego po porodzie zrezygnowata z niego w zwigzku z posiada-
nym orzeczeniem o niezdolnosci do samodzielnej egzystencji. W tym przypadku z 12 tygodni
urlopu macierzynskiego skorzysta pracownik-ojciec dziecka, jest on bowiem zatrudniony na
podstawie stosunku pracy.

Takze w przypadku gdy zaistnieje niemoznos¢ sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem przez
matke dziecka nieobjetg ubezpieczeniem albo nieposiadajgcg ubezpieczenia spofecznego z ty-
tutu choroby i macierzynstwa, legitymujgcg sie orzeczeniem o niezdolnosci do samodzielnej eg-
zystencji — pracownikowi-ojcu dziecka albo pracownikowi-innemu czfonkowi najblizszej rodziny
przystuguje prawo do czesci urlopu macierzynskiego przypadajgcej po powstaniu tej niezdolnosci
(art. 180 § 15 pkt 3 Kodeksu pracy).

Pierwszym dniem urlopu macierzynskiego jest dzien urodzenia sie dziecka, chyba ze kobieta ko-
rzystata z takiego urlopu przed porodem. Pracownica moze bowiem skorzysta¢ maksymalnie
z 6 tygodni urlopu macierzynskiego przed przewidywanym porodem.
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Pracownica wystgpita przed przewidywanym porodem o 4 tygodnie urlopu macierzynskiego.
Jej postepowanie jest prawidtowe, poniewaz przed porodem pracownica moze skorzystac¢
maksymalnie z 6 tygodni takiego urlopu. Jezeli pracownica wystgpitaby o urlop macierzynski
na 7 tygodni przed przewidywanym dniem porodu, to pracodawca ma prawo odmowi¢ wyko-
rzystania przez nig takiego urlopu.



Obecnie nie ma ustalonego minimum urlopu macierzynskiego, z jakiego moze skorzysta¢ pracow-
nica przed porodem.

Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego

Od 1 lutego 2023 r. urlop na warunkach urlopu macierzynskiego przystuguje pracownikowi:

m kidry przyjat dziecko na wychowanie i wystapit do sgdu opiekunczego z wnioskiem o wszczecie
postgpowania w sprawie przysposobienia dziecka — nie dfuzej jednak niz do ukonczenia przez
dziecko 14 roku zycia,

m ktory przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastepcza, z wyjagtkiem rodziny zastepczej
zawodowej — nie dtuzej jednak niz do ukonczenia przez dziecko 7 roku zycia, a w przypadku
dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego, nie dtuzej niz do
ukonczenia przez nie 10 roku zycia.

Wymiary urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego

Wymiar urlopu na warunkach urlopu Liczba dzieci jednoczes$nie przyjetych
macierzynskiego na wychowanie
20 tygodni 1
31 tygodni 2
33 tygodnie 3
35 tygodni 4
37 tygodni 5 i wigcej

O udzielenie urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego moze wystapi¢ zaréwno pracownica,
jak i pracownik.
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Joannai Tomasz N. przyjeli na wychowanie dwoje dzieci i wystgpili o ich adopcje. O urlop adop-
cyjny wystgpit do swojego pracodawcy Tomasz N., poniewaz razem z zong stwierdzili, ze bedzie
bardziej korzystne, aby to on opiekowat sie dzie¢mi. Pracodawca nie mogt odmaowi¢ udzielenia
tego urlopu swojemu pracownikowi.

Od 1 lutego 2023 r. przepisy precyzuja takze sposéb i termin sktadania wniosku o urlop na warun-
kach urlopu macierzynskiego. Urlop ten bedzie udzielany na pisemny wniosek pracownika skfada-
ny w terminie 7 dni od dnia przyjecia dziecka na wychowanie jako rodzina zastepcza albo wystag-
pienia do sgdu opiekunczego z wnioskiem 0 wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia.
Urlop rozpocznie sig w terminie okreslonym we wniosku pracownika, jednak nie pozniej niz 21 dni
od dnia odpowiednio przyjecia dziecka na wychowanie jako rodzina zastgpcza albo wystagpienia
do sgdu opiekunczego z wnioskiem w sprawie przysposobienia. Pracodawca bedzie zobowigzany
uwzgledni¢ wniosek pracownika.

Urlop rodzicielski

Obecnie wymiar urlopu rodzicielskiego przystuguje do 32 (w przypadku urodzenia jednego dziec-
ka) lub do 34 tygodni (w przypadku urodzenia wiecej niz jednego dziecka przy jednym porodzie).
Na podstawie obowigzujgcych przepisow z 16 tygodni urlopu rodzicielskiego mozna skorzystac
do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko konczy 6 rok zycia. Zatem ta czes$¢ urlo-



pu rodzicielskiego nie musi by¢ wykorzystana w okresie bezposrednio po poprzedniej czesci tego
urlopu albo bezposrednio po wykorzystaniu zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajgcy cze-
$ci tego urlopu.
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Przyjmijmy, ze pracownica wykorzystata bezposrednio po urlopie macierzynskim 16 tygodni
urlopu rodzicielskiego. Nastepnie po 2-letniej przerwie skorzystata z 8 tygodni urlopu rodzi-
cielskiego w okresie, w ktorym dziecko rozpoczynato zajecia przedszkolne. Po uptywie kolej-
nych 2 lat wykorzystata nastepne 8 tygodni z przystugujgcego jej urlopu rodzicielskiego. Takie
postepowanie pracownicy jest mozliwe i pracodawca nie moze odmowi¢ udzielania jej kolej-
nych czesci urlopu rodzicielskiego.

Obecnie zadna z czeéci urlopu rodzicielskiego nie moze by¢ krotsza niz 8 tygodni, z wyjatkiem:

m pierwszej czesci urlopu rodzicielskiego, ktdra w przypadku:
— urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie nie moze byc¢ krotsza niz 6 tygodni,
— przyjecia przez pracownika na wychowanie dziecka w wieku do 7 roku zycia, a w przypadku
dziecka, wobec ktorego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego, do 10 roku zycia,
nie moze byc¢ krotsza niz 3 tygodnie;

= sytuacji, gdy pozostata do wykorzystania czeSc urlopu jest krotsza niz 8 tygodni.

Zatem w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie mozna wykorzystac
w pierwszej czesci co najmniej 6 tygodni urlopu rodzicielskiego. Taka regulacja jest nieodzow-
na w zwigzku z wysokoscig zasitku, jaki przystuguje w okresie urlopu rodzicielskiego. Za pierw-
sze 6 tygodni jest to bowiem 100% podstawy wymiaru, a za pozostate 26 tygodni — 60%. Wazne
jest rowniez to, ze pozostata do wykorzystania czes¢ urlopu rodzicielskiego nie musi obejmo-
wac 8 tygodni.
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Przyjmijmy, ze pracownica bezposrednio po urlopie macierzynskim skorzystata z 30 tygodni
urlopu rodzicielskiego. Z pozostatych 2 tygodni skorzystata po 4 latach w okresie wakacyjnym,
wyjezdzajgc z rodzing na 2-tygodniowy wypoczynek. Pracodawca nie miat podstaw odmowic
pracownicy udzielenia urlopu rodzicielskiego w takim wymiarze.

Z urlopu rodzicielskiego mozna skorzysta¢ w 4 czesciach, a wniosek powinien by¢ ztozony co naj-
mniej 21 dni wczesniej.

Pracownik moze zrezygnowac z korzystania z urlopu rodzicielskiego w kazdym czasie za zgodg
pracodawcy i powrdci¢ do pracy. Jedynie brak zgody pracodawcy moze spowodowac, ze pracow-
nik bedzie musiat przebywac na urlopie rodzicielskim przez petny okres, na jaki ztozyt wniosek.

Istniejg dwa warianty skorzystania z urlopu rodzicielskiego:
WARIANT | — decyzja z gory

Pracownica, nie pozniej niz 21 dni po porodzie, moze ztozy¢ pisemny wniosek o udzielenie jej bez-
posrednio po urlopie macierzynskim urlopu rodzicielskiego w petnym wymiarze (32 lub 34 tygodni).

Pracodawca jest zobowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownicy.

W przypadku ztozenia takiego wniosku pracownica moze dzieli¢ sie z pracownikiem-ojcem wy-
chowujgcym dziecko albo ubezpieczonym-ojcem dziecka korzystaniem z urlopu rodzicielskiego.



Zasitek macierzynski w tym wariancie wynosi 80% podstawy wymiaru zasitku za caty okres odpo-
wiadajgcy okresowi urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego oraz
urlopu rodzicielskiego.

W przypadku rezygnaciji z zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajgcy okresowi urlopu ro-
dzicielskiego w petnym wymiarze przystuguje jednorazowe wyrownanie pobranego zasitku macie-
rzynskiego do 100% podstawy wymiaru zasitku, pod warunkiem niepobrania zasitkow macierzyn-
skich za okres odpowiadajgcy okresom tych urlopow.

WARIANT Il - decyzja po urlopie macierzyhnskim

Bezposrednio po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego w petnym wymiarze pracownik ma prawo
do urlopu rodzicielskiego w wymiarze:

= 32 tygodni —w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,
m 34 tygodni —w przypadku urodzenia wigcej niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

Urlopu rodzicielskiego udziela sie na pisemny wniosek pracownika sktadany w terminie nie krot-
szym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z tego urlopu. Pracodawca jest zobowigzany
uwzgledni¢ wniosek pracownika.

Miesieczny zasitek macierzynski za okres urlopu rodzicielskiego wynosi 100% za pierwsze 6 tygo-
dni urlopu rodzicielskiego i 60% podstawy wymiaru zasitku za pozostate 26 tygodni.

tgczenie urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy

Podczas urlopu rodzicielskiego pracownicy moga faczy¢ wychowywanie dziecka z pracg w wy-
miarze nie wyzszym niz potowa petnego wymiaru czasu pracy. W takim przypadku zasitek macie-
rzynski zostanie proporcjonalnie pomniejszony.

Obecnie w sytuaciji tgczenia urlopu rodzicielskiego z praca zwigksza sie maksymalny wymiar urlo-
pu rodzicielskiego. Obowigzuje bowiem zasada, ze okres urlopu rodzicielskiego jest wydfuzany
proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania
z tego urlopu lub jego czesci.

Okres, o ktory urlop rodzicielski ulegnie wydtuzeniu, zostanie ustalony jako iloczyn liczby tygodni,
w ktorych pracownik tgczy korzystanie z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy, i wymiaru
czasu pracy wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu rodzicielskiego. Wydtu-
zony w ten sposob urlop rodzicielski nie moze trwac dtuzej niz do:

m 64 tygodni w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,
® 68 tygodni w przypadku urodzenia wiekszej liczby dzieci przy jednym porodzie.
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Pracownica urodzita bliznieta 21 sierpnia 2022 r. Do 25 marca 2023 r. przebywata na urlopie ma-
cierzynskim. W okresie od 26 marca do 18 listopada 2023 r. korzysta z 34-tygodniowego urlopu
rodzicielskiego potagczonego z pracg w wymiarze 1/2 etatu. W tej sytuacji wymiar pozostafego
do wykorzystania urlopu powinno sie ustali¢ w nastepujacy sposob: 34 tygodnie x 1/2 etatu =
= 17 tygodni. Po zsumowaniu okres urlopu rodzicielskiego wyniesie 51 tygodni, a wiec pracow-
nica zmiesci sie w 68-tygodniowym limicie urlopu rodzicielskiego.

Jezeli w trakcie czesci, o ktdrg wydtuzono urlop rodzicielski, pracownik zamierza $wiadczy¢ prace
na czesc etatu, urlop rodzicielski ponownie ulega wydtuzeniu. Wymiar tego wydtuzenia nalezy ob-
liczy¢, dzielgc dtugosc czesci urlopu rodzicielskiego powstatej w wyniku proporcjonalnego wydtu-
zenia przez roznice liczby 11 wymiaru czasu pracy, w jakim pracownik zamierza tgczy¢ korzystanie
z tej czesci urlopu z wykonywaniem pracy.
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Pracownica bedgca rodzicem dziecka urodzonego 2 stycznia 2023 r., zatrudniona na pet-
ny etat, po wykorzystaniu 20 tygodni urlopu macierzynskiego skorzystata z 32 tygodni urlo-
pu rodzicielskiego tgczonego z wykonywaniem pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy.
W zwigzku z tym pracownica nabyta prawo do kolejnych 16 tygodni urlopu rodzicielskiego
(82 tygodnie x 1/2 etatu = 16 tygodni). Wspomniane 16 tygodni urlopu rodzicielskiego moze
rowniez zosta¢ potaczone z kontynuacjg pracy w wymiarze 1/2 etatu. W takim przypadku
pracownik nabedzie prawo do urlopu rodzicielskiego tgczonego z pracg przez kolejne 32 ty-
godnie [16 tygodni : (1 —1/2) = 16 tygodni : 1/2 = 32 tygodnie]. Jednak wymiar ten nalezy
skroci¢ do 16 tygodni, poniewaz pracownik moze wykorzystac tgcznie maksymalnie 64 tygo-
dnie urlopu rodzicielskiego.

Jezeli tgczenie korzystania z urlopu z wykonywaniem pracy bedzie nastepowato jedynie przez
czesc¢ urlopu rodzicielskiego, proporcjonalne wydtuzenie wymiaru urlopu nastgpi wytgcznie w od-
niesieniu do tej czesci urlopu rodzicielskiego.

W przypadku gdy powstata w wyniku wydtuzenia wymiaru urlopu rodzicielskiego cze$c¢ urlopu ro-
dzicielskiego nie bedzie odpowiadata wielokrotnosci tygodnia, zostanie udzielona w dniach. Przy
udzielaniu urlopu niepetny dzien nalezy pomingc.
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Pracownica korzysta z 31 tygodni urlopu rodzicielskiego tgczonego z praca w wymiarze 1/2 eta-
tu w okresie od 9 stycznia do 13 sierpnia 2023 r. W tej sytuacji pozostaty do wykorzystania wy-
miar urlopu rodzicielskiego wyniesie 15 tygodni i 3 dni, co ustalamy nastepujaco:

m 31 tygodnix 1/2 etatu = 15,5 tygodnia,
= 15,5tygodnia = 15 tygodni + 3 dni + 1/2 dnia = 15 tygodni i 3 dni (ze wzgledu na koniecz-
no$¢ pominiecia niepetnego dnia urlopu).

Urlop ojcowski

Urlop ojcowski przystuguje pracownikom-ojcom w wymiarze 2 tygodni do ukonczenia przez
dziecko 24 miesiecy zycia. Ponadto ojciec nie jest zobligowany do wykorzystania petnych 2 tygo-
dni urlopu w jednej czesci, ale moze je podzieli¢ na tygodniowe okresy urlopu ojcowskiego.

Od 1 lutego 2023 r. ojciec adopcyjny moze skorzysta¢ z urlopu ojcowskiego, nie diuzej jednak niz
do uptywu 24 miesiecy od dnia uprawomocnienia sie postanowienia sgdu orzekajgcego przyspo-
sobienie i nie diuzej niz do ukonczenia przez dziecko 14 roku zycia.

Przepisy nie definiujg zwrotu ,ojciec wychowujgcy dziecko”. Mozna jednak przyjac, ze wycho-
wywanie dziecka wigze sie z istnieniem wtadzy rodzicielskiej zarowno w sferze formalnej, jak
i w jej faktycznym sprawowaniu. W sytuacji gdy pracownik-ojciec jest jej pozbawiony, trudno
mowic o wychowywaniu dziecka. Nalezy wiec uznac, ze w takim przypadku urlop ojcowski nie
bedzie przystugiwat. Problem moze pojawi¢ sie wowczas, gdy rodzice dziecka pozostajg w se-
paracji. Formalnie nie ma wynikajacego z przepiséw zakazu korzystania z urlopu ojcowskiego
przez ojca bedgcego w separacji z matkag dziecka, jezeli bierze on czynny udziat w wychowy-
waniu dziecka.

Warunkiem otrzymania urlopu ojcowskiego jest wystapienie przez pracownika-ojca z pisemnym
wnioskiem w tej sprawie co najmniej na 7 dni przed datg rozpoczecia korzystania z tego urlopu. Po
spetnieniu warunkow formalnych przez pracownika pracodawca ma obowigzek udzieli¢ mu tego
urlopu.



Wz6r wniosku o urlop ojcowski

Jan Nowacki
starszy informatyk
ul. Ogrodowa 15
01-355 Warszawa

Warszawa, 27 maja 2023 r.

Drutex Sp. z 0.0.
ul. Kwiatowa 28
01-355 Warszawa

WNIOSEK 0 UDZIELENIE URLOPU 0JCOWSKIEGO

Prosze o udzielenie mi urlopu ojcowskiego w wymiarze 2 tygodni w okresie od 6 do 19 czerwca 2023 1. w celu
sprawowania osobistej opieki nad moim dzieckiem Jakubem Nowackim, urodzonym 2 sierpnia 2022 r.

Jan Nowacki

Uprawnienia pracownikow na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem

Pracownicy korzystajgcy z urlopdw ojcowskich, urlopdw na warunkach urlopdw macierzynskich
oraz urlopow rodzicielskich majg takie same uprawnienia jak pracownicy podlegajgcy szczegoinej
ochronie z tytutu urlopu macierzynskiego.

Szczegodlne uprawnienia pracownikow korzystajacych z urlopéw zwigzanych z rodziciel-
stwem

Uprawniona osoba

Dodatkowe uprawnienia

Pracownicy korzystajacy z:

urlopu macierzynskiego,
urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego,

urlopu ojcowskiego,

urlopu rodzicielskiego

zadanie pracownika uznania wypowiedzenia za bezskuteczne wigze sad, ktory
nie moze uznac tego zadania za niemozliwe lub niecelowe i zasadzi¢ na rzecz
pracownika wytacznie odszkodowania,

prawo zadania przez pracownika przed sagdem uznania wypowiedzenia za bez-
skuteczne lub przywrdcenia do pracy rowniez w stosunku do umow zawartych
na czas wykonania okreslonej pracy lub umow na czas okreslony,

prawo do wynagrodzenia za caty okres pozostawania bez pracy w przypadku
przywrocenia pracownika przez sad do pracy, ktremu niezgodnie z prawem
rozwigzano umowe bez wypowiedzenia lub za wypowiedzeniem,

prawo do urlopu wypoczynkowego bezposrednio po zakonczeniu wszystkich
urlopow zwigzanych z rodzicielstwem,

obowigzek pracodawcy do przesunigcia urlopu wypoczynkowego na termin
pozniejszy w przypadku niemoznosci skorzystania z tego urlopu przez pracow-
nika z powodu korzystania z wszystkich urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem,
obowigzek pracodawcy do udzielenia urlopu wypoczynkowego w terminie
pozniejszym w przypadku niewykorzystania przez pracownika czesci urlopu
wypoczynkowego z powodu korzystania ze wszystkich urlopow zwigzanych
z rodzicielstwem,

zakaz wypowiadania i rozwigzywania umow o prace na zasadach okreslonych
w art. 177 Kodeksu pracy z pracownikami w okresie przebywania na wszystkich
urlopach zwigzanych z rodzicielstwem.

Jak juz wspomniano, obecnie z urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego mogag korzystac nie tylko
pracownica-matka dziecka i pracownik-ojciec dziecka, lecz w szczegoinych przypadkach takze




pracownicy-inni cztonkowie najblizszej rodziny. Mogg oni korzystac¢ ze wszystkich uprawnien zwig-
zanych z tymi urlopami. Przystuguje im zatem:

= prawo do wynagrodzenia za caty czas pozostawania bez pracy w przypadku podjecia pra-
cy w wyniku przywrdcenia pracownika do pracy w razie wadliwego wypowiedzenia umowy
(art. 47 Kodeksu pracy),

= mozliwo$¢ wnoszenia powodztwa — zardwno o przywrdcenie do pracy, jak i 0 odszkodowanie
w przypadku wypowiedzenia umowy 0 prace zawartej na czas okreslony z naruszeniem przepi-
sow 0 wypowiadaniu takiej umowy (art. 50 § 5 Kodeksu pracy),

m prawo do wynagrodzenia za caty okres pozostawania bez pracy w przypadku przywrécenia do
pracy po wadliwym rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia (art. 57 § 2 Kodeksu pracy),

= prawo do urlopu wypoczynkowego bezposrednio po urlopie macierzynskim (art. 163 § 3 Ko-
deksu pracy),

m prawo do szczegolnej ochrony stosunku pracy w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego
i rodzicielskiego (art. 177 § 5 Kodeksu pracy).

Oznacza to zrownanie sytuacji prawnej pracownika-ojca wychowujgcego dziecko — z pracowni-
kiem bedacym innym cztonkiem najblizszej rodziny w przypadku korzystania z czesci urlopu ma-
cierzynskiego i z urlopu rodzicielskiego lub jego czesci.

Urlop wychowawczy

Pracownik zatrudniony co najmniej przez 6 miesiecy ma prawo do urlopu wychowawczego w wy-
miarze do 36 miesiecy w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Urlop ten przystuguje
do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktorym dziecko konczy 6 rok zycia. Do 6-miesiecznego
okresu zatrudnienia wlicza sie wszystkie poprzednie okresy zatrudnienia. W tym przypadku liczy
sig zatem ogolny staz pracy pracownika.

Pracownik moze podzieli¢ okres przystugujacego mu urlopu wychowawczego na 5 czesci. Nie
muszg by¢ one wykorzystane przez pracownika bezposrednio jedna po drugiej, jak rowniez nie
ma okreslonej minimalnej lub maksymalnej dtugosci jednej czesci takiego urlopu. Pracownik swo-
bodnie decyduje w tym zakresie, a pracodawca kazdorazowo musi uwzgledni¢ jego wniosek
0 udzielenie urlopu wychowawczego. Wykorzystanie 5 czesci urlopu wychowawczego pozbawia
pracownika mozliwosci skorzystania po raz kolejny z takiego urlopu, chociazby tagczny okres wyko-
rzystanego przez niego urlopu byt krétszy niz 36 miesiecy.

Rodzice lub opiekunowie dziecka spetniajgcy warunki do korzystania z urlopu wychowawczego
mogg jednoczesnie korzystac z takiego urlopu. W poprzednim stanie prawnym mogli korzystac
jednoczesnie z tego urlopu maksymalnie przez 4 miesigce. W takim przypadku tgczny wymiar urlo-
pu wychowawczego nie moze przekraczac 36 miesiecy.
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Matka i ojciec dziecka bedgcy pracownikami uprawnionymi do skorzystania z urlopu wycho-
wawczego ztozyli w swoich zaktadach pracy pisemne wnioski o udzielenie im urlopu wycho-
wawczego na 18 miesiecy, poczgwszy od 1 lutego 2023 r. Takie postepowanie matzonkow jest
prawidtowe, a pracodawcy nie mogg odmaowi¢ im udzielenia takiego urlopu.

Urlopu wychowawczego udziela sie na wniosek pracownika, kiéry jest dla pracodawcy wigza-
cy. Pracodawca nie moze odmowi¢ udzielenia pracownikowi takiego urlopu. Wniosek o udzielenie
urlopu wychowawczego pracownik sktada pracodawcy w formie pisemnej na 21 dni przed rozpo-
czeciem okresu, w ktérym zamierza korzystac z tego urlopu.

Whniosek o udzielenie urlopu wychowawczego musi zawierac:

® imie i nazwisko pracownika,
= imig i nazwisko dziecka, na ktére ma by¢ udzielony urlop wychowawczy albo jego czesc,



m wskazanie okresu, na ktéry ma by¢ udzielony urlop wychowawczy albo jego cze$¢ na dane
dziecko,

m wskazanie okresu urlopu wychowawczego, ktory dotychczas zostat wykorzystany na dane
dziecko,

= okreslenie liczby czesci urlopu wychowawczego, z ktorych dotychczas skorzystano na dane
dziecko.

Obecnie wystepuje w Kodeksie pracy powigzanie liczby czesci urlopu rodzicielskiego z liczbg czg-
$ci urlopu wychowawczego. Jesli wykorzystanie czesci urlopu rodzicielskiego nie bedzie nastepo-
walo bezposrednio po zakonczeniu poprzedniej czesci urlopu rodzicielskiego i urlopie macierzyn-
skim (co bedzie dopuszczalne w odniesieniu do 16-tygodniowej czesci urlopu rodzicielskiego),
to liczba wykorzystanych w ten sposob czesci urlopu pomniejszy liczbe czesci przystugujacego
urlopu wychowawczego.
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Pracownik ztozyt wniosek o wykorzystanie 16 tygodni urlopu rodzicielskiego bezposrednio po
zakonczeniu urlopu macierzynskiego na dziecko urodzone 9 stycznia 2020 r. Pozostate 16 ty-
godni urlopu rodzicielskiego pracownik chce wykorzystac w 2 czesciach, z czego pierwsza,
8-tygodniowg — wykorzystat w 2021 r., a drugg, tez 8-tygodniowg — wykorzysta w 2023 r. W ta-
kiej sytuacji urlop wychowawczy pracownika moze sktadac sie maksymalnie z 3 czesci zamiast
z 5, gdyz liczbe czesci urlopu wychowawczego powinno sie pomniejszy¢ o 2. Pomniejszenie
liczby czesci urlopu wychowawczego nie wptynie na ogolny wymiar tego urlopu — nadal wynie-
sie on 36 miesiecy (przy czym, tak jak obecnie, 1 miesigc bedzie przeznaczony do wytgcznego
wykorzystania przez drugiego rodzica dziecka — jesli zyje i posiada uprawnienia rodzicielskie).

Nalezy zwrdéci¢ uwage, ze 1 miesigc urlopu wychowawczego z przystugujgcych 36 miesiecy moze
wykorzysta¢ wyltgcznie drugi z rodzicéw. Prawa tego nie mozna przenie$¢ na drugiego z rodzi-
cow lub opiekunow dziecka. W praktyce oznacza to, ze niewykorzystanie przez jednego z rodzi-
cow przystugujgcego 1 miesigca urlopu wychowawczego spowoduje skrocenie ogolnego wymiaru
do 35 miesiecy, ktore bedzie mogt wykorzysta¢ drugi z rodzicow.

Od powyzszej reguty przewidziano jednak wyjatki. Rodzic dziecka bedzie miat bowiem prawo do
urlopu wychowawczego w wymiarze petnych 36 miesiecy, jezeli:

m drugi rodzic dziecka nie zyje,

m drugiemu rodzicowi dziecka nie przystuguje wtadza rodzicielska,

m drugirodzic dziecka zostat pozbawiony wtadzy rodzicielskiej albo taka wiadza ulegta ogranicze-
niu lub zawieszeniu,

m dziecko pozostaje pod opiekg jednego opiekuna.

Zakaz rozwigzywania i wypowiadania umowy o prace w czasie urlopu
wychowawczego

Pracodawca nie moze wypowiedzieC ani rozwigza¢ umowy o prace w okresie od dnia ztozenia

przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego do dnia zakoniczenia tego urlopu.

Rozwigzanie umowy o prace przez pracodawce w tym czasie jest dopuszczalne tylko w nastepu-

jacych sytuacjach:

m W razie ogtoszenia upadtosci lub likwidaciji pracodawcy,

m gdy zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika,

m w przypadku zwolnien indywidualnych i grupowych z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(uchwata Sadu Najwyzszego z 15 lutego 2006 r., Il PZP 13/05, OSNP 2006/21-22/315).



W przypadku ztozenia przez pracownika wniosku wczesniej niz 21 dni przed rozpoczeciem korzy-
stania z urlopu wychowawczego zakaz wypowiedzenia lub rozwigzania umowy zacznie obowigzy-
wac dopiero na 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z tego urlopu.

Rozwigzanie umowy z pracownikiem przebywajacym na urlopie wychowawczym jest tez dopusz-
czalne na zasadzie porozumienia stron.

Podjecie pracy na urlopie wychowawczym

W czasie urlopu wychowawczego pracownik ma prawo podjg¢ prace zarobkowa u dotychczaso-
wego lub innego pracodawcy albo inng dziatalnos¢, a takze nauke lub szkolenie, jezeli nie wytacza
to mozliwosci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem.
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Pracownica przebywa na urlopie wychowawczym. W czasie tego urlopu podjeta prace na pod-
stawie umowy zlecenia, w ramach ktorej wykonuje w domu korekte gazety dla wydawnictwa
prasowegdo. Praca ta zajmuije jej 2-3 godziny dziennie. W takim przypadku wykonywanie pra-
cy zarobkowej jest dozwolone, poniewaz nie doszio do zaprzestania osobistego sprawowania
opieki nad dzieckiem.

W razie ustalenia przez pracodawce, ze pracownik trwale zaprzestat sprawowania osobistej opieki
nad dzieckiem (np. podjat prace na petny etat u innego pracodawcy), pracodawca wzywa pracowni-
ka do stawienia sie do pracy w terminie przez siebie wskazanym, nie pdzniej jednak niz w ciggu 30 dni
od dnia powziecia takiej wiadomosci i nie wczesniej niz po uptywie 3 dni od dnia wezwania.

Przerwanie urlopu wychowawczego

Pracownik moze zrezygnowac z urlopu wychowawczego:

m W kazdym czasie — za zgodg pracodawcy,
® po uprzednim zawiadomieniu pracodawcy — najpozniej na 30 dni przed terminem zamierzonego
podijecia pracy.

Dopuszczenie pracownika do pracy po urlopie wychowawczym

Po powrocie z urlopu wychowawczego pracodawca jest zobowigzany do zatrudnienia pracownika
na zajmowanym przez niego przed urlopem stanowisku pracy. Jezeli pracodawca nie ma takiej moz-
liwosci, musi zaproponowac pracownikowi stanowisko rownorzedne z poprzednio zajmowanym lub
inne odpowiadajgce jego kwalifikacjom zawodowym. Wynagrodzenie, jakie pracodawca musi przy-
znac pracownikowi powracajgcemu z urlopu wychowawczego, nie moze by¢ nizsze od wynagrodze-
nia za prace przystugujgcego innemu pracownikowi wykonujgcemu prace na stanowisku, ktére ten
pracownik zajmowat przed urlopem wychowawczym. Oznacza to, ze pracownik, ktory byt zatrudnio-
ny na okreslonym stanowisku pracy, po powrocie z urlopu wychowawczego powinien otrzymac takie
wynagrodzenie, jakie otrzymuje w dniu tego powrotu jego kolega lub kolezanka z pracy, zatrudniony-
/a na zajmowanym przez niego przed urlopem lub na takim samym stanowisku pracy.
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Pracownice X i Y byty zatrudnione w zakfadzie pracy na stanowiskach sprzataczek w pefnym wy-
miarze czasu pracy z wynagrodzeniem 4200 zt brutto kazda. Pracownica X po wykorzystaniu urlo-
pu macierzynskiego zfozyta pracodawcy wniosek o udzielenie 3-letniego urlopu wychowawczego
w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. W czasie korzystania z urlopu wychowaw-
czego przez pracownice X pracownica Y otrzymywata kazdego kolejnego roku pracy podwyzke
wynagrodzenia 0 200 zt brutto. Ponadto w tym czasie pracodawca wprowadzit dla pracownikow



zatrudnionych na stanowiskach sprzataczek statg premie kwartalng w wysokosci 40% wynagro-
dzenia. Po powrocie pracownicy X z 3-letniego urlopu wychowawczego pracownica Y zarabiata
na stanowisku sprzataczki 4800 zt brutto i przystugiwata jej premia kwartalna w wysokosci 40%
wynagrodzenia. Pracodawca musi zatem zatrudni¢ pracownice X powracajgcg z urlopu wycho-
wawczego na stanowisku sprzgtaczki lub innym réwnorzednym, odpowiadajgcym jej kwalifika-
cjom, z wynagrodzeniem 4800 zt brutto oraz premig kwartalng w wysokosci 40% wynagrodzenia.

Moze sie jednak zdarzy¢, ze na stanowisku pracy zajmowanym przez pracownika przed urlopem
wychowawczym juz nikt nie jest zatrudniony z powodu robotyzaciji lub np. zmiany profilu dziatalno-
$ci zaktadu pracy. W takim przypadku pracodawca jest zobowigzany do zatrudnienia pracownika
powracajgcego z urlopu wychowawczego na stanowisku rownorzednym lub innym odpowiadaja-
cym jego kwalifikacjom za wynagrodzeniem, jakie otrzymujg pracownicy o podobnych kwalifika-
cjach i doswiadczeniu, zatrudnieni na tych rownorzednych lub innych stanowiskach pracy. Jezeli
na takim stanowisku nie ma juz zatrudnionych pracownikow, wynagrodzenie pracownika nalezy
ustali¢ na poziomie nie nizszym od tego, jakie otrzymywat przed urlopem wychowawczym.

Ochrona trwatosci stosunku pracy pracownika przebywajgcego na urlopie wychowawczym konczy
sie z chwilg jego powrotu do pracy. Nie ma zatem przeszkod prawnych, aby pracodawca w dniu
powrotu pracownika z tego urlopu wypowiedziat mu umowe o prace.

Obnizenie wymiaru czasu pracy zamiast urlopu wychowawczego

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze —zamiast korzystania z tego urlopu —zto-
zy¢ pracodawcy wniosek o obnizenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie nizszego niz poto-
wa petnego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktérym maogtby korzystac z takiego urlopu. Wniosek
taki skfada sie na 21 dni przed rozpoczeciem wykonywania pracy w obnizonym wymiarze czasu
pracy. Pracodawca jest zobowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika w tym zakresie.

Pracownikom, kitdrzy zdecydowali sie na skorzystanie z takiego obnizenia wymiaru czasu pracy, zo-
stata zapewniona ochrona w zakresie trwalosci stosunku pracy. Otéz pracodawca nie moze takiemu
pracownikowi wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ z nim umowy o prace do czasu powrotu przez niego do
nieobnizonego wymiaru. tgczny okres takiej ochrony przed zwolnieniem z pracy nie moze trwac dtuze;
niz 12 miesiecy, liczac od dnia ztozenia wniosku. W tym okresie wypowiedzenie pracownikowi umowy
jest mozliwe jedynie w przypadku ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. W tym czasie praco-
dawca moze réwniez rozwigzac z pracownikiem umowe bez wypowiedzenia w trybie dyscyplinarnym.
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Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego ztozyt 10 grudnia 2022 r. pracodawcy wniosek
0 obnizenie od 1 stycznia 2023 r. jego wymiaru czasu pracy z petnego etatu do 1/2 etatu na okres
do 31 grudnia 2023 r. Od 10 grudnia 2022 r. do 9 grudnia 2023 r. pracownikowi temu bedzie przy-
stugiwata ochrona przed zwolnieniem z pracy w zwigzku z korzystaniem z obnizenia wymiaru cza-
su pracy. Pracodawca nie moze w tym czasie wypowiedzie¢ pracownikowi umowy o prace, uza-
sadniajgc to innymi przyczynami niz upadtos¢ lub likwidacja zaktadu albo przyczynami lezgcymi
po stronie pracodawcy (dotyczy to zaréwno zwolnien grupowych, jak i indywidualnych).

Jesli pracownik ztozy wniosek wczesniej niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z obnizonego
wymiaru czas pracy, zakaz wypowiedzenia lub rozwigzania umowy zacznie obowigzywac dopiero
na 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z obnizonego wymiaru czasu pracy.

PRZYKLAD 84

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego ztozyt pracodawcy 9 grudnia 2022 r. wniosek
oobnizenie od 1 lutego 2023r. jego wymiaru czasu pracy do 1/2 etatu na okres do 30 czerwca 2023r.



Pracownikowi temu przystuguje ochrona przed zwolnieniem z pracy w zwigzku z korzystaniem z ob-
nizenia wymiaru czasu pracy dopiero od 11 stycznia 2023 r. i bedzie trwafa do 30 czerwca 2023 r.
Pracodawca nie moze w tym czasie wypowiedzie¢ pracownikowi umowy o prace, uzasadniajgc
to innymi przyczynami niz upadtosc¢ lub likwidacja zaktadu albo przyczynami lezacymi po stronie
pracodawcy (dotyczy to zaréwno zwolnien grupowych, jak i indywidualnych).

Prace nad nowelizacjg wdrazajaca dyrektywy unijne

Obecnie trwajg prace parlamentarne nad nowelizacjg Kodeksu pracy, ktéra ma na celu wdrozenie

d

0 polskiego porzadku prawnego dwoch dyrektyw unijnych:
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20 czerwca 2019 r. w spra-
wie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE L
Nr 186 z 11.07.2019, str. 105),
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow oraz uchylajgcej
dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.Urz. UE L Nr 188 z 12.07.2019, str. 79).

W duzej czesci jest to nowelizacja wprowadzajgca zmiany w zakresie uprawnien pracownikow
zwigzanych z rodzicielstwem, a takze z koniecznoscig opieki i wsparcia rodziny. Najwazniejsze
rozwigzania planowane w tym projekcie to:

przyznanie prawa do zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity wyzszej,

Zgodnie z projektem pracownikowi bedzie przystugiwato zwolnienie od pracy w wymiarze 2 dni
lub 16 godzin w roku kalendarzowym z powodu dziafania sity wyzszej, w pilnych sprawach ro-
dzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli niezbedna okaze sie natychmiastowa
obecnos¢ pracownika, z zachowaniem prawa do potowy wynagrodzenia. Pracodawca bedzie
zobowigzany udzieli¢ go pracownikowi na zgdanie, zgtoszone najpdzniej w dniu korzystania
z tego zwolnienia, i we wskazanym przez niego terminie.

przyznanie prawa do urlopu opiekunczego,

Projekt przewiduje takze rozwigzanie, zgodnie z ktorym pracownikowi bedzie przystugiwat urlop
opiekunczy w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej opieki
lub wsparcia osobie bedgcej cztonkiem rodziny (za cztonka rodziny bedzie uwazato sie: syna,
corke, matke, ojca lub matzonka) albo zamieszkujgcej w tym samym gospodarstwie domowym,
ktdra wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgleddéw medycznych.
Za czas tego rodzaju urlopu opiekunczego pracownik nie zachowa prawa do wynagrodzenia.

zmiany w przepisach dotyczgcych ochrony stosunku pracy pracownikow korzystajgcych
z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem,

Zgodnie z projektem w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego, a takze od dnia
ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie czesci urlopu macierzynskiego, urlopu na wa-
runkach urlopu macierzynskiego albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu
rodzicielskiego albo jego czesci, oraz wniosku o elastyczng organizacije pracy (takze nowe upraw-
nienie pracownicze wprowadzane tg nowelizacjg) do dnia zakonczenia tego urlopu albo do dnia
zakonczenia pracy w ramach elastycznej organizacji pracy pracodawca nie bedzie mogt:

1) prowadzi¢ przygotowan dotyczgcych zamiaru rozwigzania stosunku pracy z tym pracowni-
kiem,

2) wypowiedzie¢ ani rozwigzac¢ stosunku pracy z tym pracownikiem, chyba ze zajda przyczyny
uzasadniajgce rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z jego winy i reprezentujgca pracow-
nika zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazi zgode na rozwigzanie Umowy.

Natomiast w przypadku ztozenia przez pracownika wniosku o skorzystanie z ww. uprawnien

wczesniej niz w terminach okreslonych w przepisach ochrona przed zwolnieniem zaczyna obo-

wigzywac na:

1) 7 dni przed rozpoczeciem urlopu ojcowskiego albo jego czesci,



2) 14 dni przed rozpoczeciem korzystania z czesci urlopu macierzynskiego oraz elastycznej or-
ganizacji pracy,
3) 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu rodzicielskiego albo jego czgsci.

Ponadto taka ochrona obejmie takze pracownice w okresie probnym nieprzekraczajg-
cym 1 miesigca.

wydtuzenie okresu, w ktérym pracownik wychowujgcy dziecko moze wyrazi¢ zgode m.in.
na prace nadliczbowa,

Proponowana w nowelizacji zmiana wydtuza wiek dziecka z 4 do 8 roku zycia, do ktérego osiag-
niecia przez to dziecko pracodawca nie bedzie mogt bez zgody pracownika poleca¢ mu pracy
w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie przerywanego czasu pracy, jak row-
niez delegowac go poza state miejsce pracy.

wydtuzenie wymiaru urlopu rodzicielskiego i przyznanie nieprzenoszalnej jego czesci dla
kazdego z pracujacych rodzicéw,

Zgodnie z projektem nowelizacji pracownik-rodzic dziecka bedzie miat prawo do urlopu rodzi-
cielskiego w celu sprawowania opieki nad dzieckiem w wymiarze do:

1) 41 tygodni —w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,

2) 43 tygodni—w przypadku porodu mnogiego.

Urlop w nowym, wyzszym niz obecnie, wymiarze nadal bedzie przystugiwat tgcznie obojgu pra-
cownikom-rodzicom dziecka. Jednak zgodnie z projektem kazdemu z rodzicow dziecka bedzie
przystugiwato wytgczne prawo do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego z jego wyzej okreslonego
wymiaru; tego prawa nie bedzie mozna przenie$¢ na drugiego z rodzicow dziecka (nieprzeno-
szalna czes¢ urlopu).

zmiana zasad wykorzystywania urlopu rodzicielskiego,

W projekcie nowelizacji zaktada sie, ze urlop rodzicielski bedzie udzielany jednorazowo albo
W nie wiecej niz 5 czesciach, nie pozniej niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktorym
dziecko konczy 6 rok zycia. Zniesione zostang zatem przepisy dotyczgce mozliwosci wyko-
rzystywania maksymalnie 16-tygodniowej czesci urlopu w pozniejszym terminie. Wigze sig to
z uniezaleznieniem urlopu rodzicielskiego od prawa do urlopu macierzynskiego. Zniesione zo-
stang takze przepisy dotyczgce minimalnej czesci urlopu rodzicielskiego.

zmiany w przepisach dotyczacych korzystania z tgczenia urlopu rodzicielskiego z wyko-
nywaniem pracy,

Projekt nowelizacji zaktada, ze w przypadku fgczenia przez pracownika korzystania z urlopu ro-
dzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego tego urlopu wymiar urlopu
rodzicielskiego bedzie ulegat wydtuzeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy wykonywa-
nej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu lub jego czesci, nie diuzej jednak niz do:

1) 82 tygodni —w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,
2) 86 tygodni —w przypadku porodu mnogiego.

skrécenie okresu na skorzystanie z urlopu ojcowskiego,

W projekcie przewidziano skrocenie okresu na skorzystanie z urlopu ojcowskiego do 12 miesig-
cy (obecnie sg to 24 miesigce) od dnia urodzenia dziecka.

nowe przepisy dotyczgce elastycznej organizacji pracy.

W projekcie nowelizacji proponuije sie, aby pracownik, ktéry opiekuje sie dzieckiem do ukoncze-
nia przez nie 8 roku zycia, mogt ztozy¢, w formie papierowej lub elektronicznej, wniosek o zasto-
sowanie w stosunku do niego elastycznej organizaciji pracy. Zgodnie z projektem za elastyczng
organizacje pracy uwaza sie: teleprace (co ciekawe, zostaje ona obecnie usunieta z Kodeksu
pracy i zastgpiona przepisami o pracy zdalnej), system pracy weekendowej, system przerywa-
ny i system skréconego tygodnia pracy, rozktady czasu pracy, o ktérych mowa w art. 140" (ru-
chomy rozktad) lub art. 142 (indywidualny rozktad czasu pracy), oraz obnizenie wymiaru czasu
pracy przez pracownika.



DZIAt. DZIEWIATY

Zatrudnianie mtodocianych

Rozdziat |
Przepisy ogdlne

Art. 190. [Definicja mtodocianego]

§ 1. Mtodocianym w rozumieniu kodeksu jest
osoba, ktéra ukonczyta 15 lat, a nie przekroczyta
18 lat.

§ 2. Zabronione jest zatrudnianie osoby, ktéra
nie ukonczyta 15 lat, z zastrzezeniem art. 191
§ 21-23,

Art. 191. [Zatrudnianie mtodocianych]

§ 1. Wolno zatrudniac tylko tych mtodocianych,
ktorzy:

1) ukonczyli co najmniej o$mioletnig szkote
podstawowa;

2) przedstawig swiadectwo lekarskie stwierdzaja-
ce, ze praca danego rodzaju nie zagraza ich
zdrowiu.

§ 2. Miodociany nieposiadajacy kwalifikacji
zawodowych moze by¢ zatrudniony tylko w celu
przygotowania zawodowego.

§ 2'. Osoba, ktéra ukonczyta oémioletnia
szkotg podstawowg, niemajgca 15 lat, moze byc¢
zatrudniona na zasadach okreslonych dla mfodo-
cianych w roku kalendarzowym, w ktérym konczy
15 lat.

§ 22, Osoba, ktdéra ukonczyta o$mioletniag
szkote podstawowa, niemajgca 15 lat, z wyjatkiem
osoby, o ktérej mowa w § 21, moze by¢ zatrudnio-
na na zasadach okreslonych dla mfodocianych
w celu przygotowania zawodowego w formie nauki
zawodu.

§ 23, Osoba, ktéra nie ukonczyta o$miolet-
niej szkoty podstawowej, niemajgca 15 lat, moze
by¢ zatrudniona na zasadach okreslonych dla
mtodocianych w celu przygotowania zawodowego
w formie przyuczenia do wykonywania okreslonej
pracy.

§ 24, Zawarcie umowy o prace w celu przygo-
towania zawodowego z osobg, o ktorej mowa
w § 22§ § 28 jest dopuszczalne w przypadku
wyrazenia na to zgody przez przedstawiciela
ustawowego lub opiekuna prawnego tej osoby
oraz uzyskania pozytywnej opinii poradni psycho-
logiczno-pedagogiczne;.

§ 25. W przypadku osoby, o ktérej mowa
w § 2%, wymagane jest rowniez uzyskanie zezwo-
lenia dyrektora o$mioletniej szkoty podstawowej,
w ktorej obwodzie mieszka ta osoba, na spetnianie
obowigzku szkolnego poza szkotg.

§ 26. Z osobg, ktdéra ukonczyta 15 lat i nie
ukonczyta osmioletniej szkoty podstawowej, moze
by¢, na wniosek jej przedstawiciela ustawowe-
go lub opiekuna, zawarta umowa o prace w celu
przygotowania zawodowego odbywanego w formie
przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy,
jezeli:

1) zostata ona przyjeta do oddziatu przysposabia-
jacego do pracy utworzonego w oémioletniej
szkole podstawowej albo

2) uzyskafa zezwolenie dyrektora o$mioletniej
szkoty podstawowej, w ktérej obwodzie miesz-
ka, na spetnianie obowigzku szkolnego poza
szkotg oraz uzyskata pozytywna opinie poradni
psychologiczno-pedagogiczne;.

§ 27. Z osobg, ktdéra ukonczyta 15 lat i nie
ukonczyta o$mioletniej szkoty podstawowej, spetnia-
jaca obowigzek szkolny poza szkotg, moze by¢, po
ukonczeniu przez nig przygotowania zawodowego
w formie przyuczenia do wykonywania okreslonej
pracy, zawarta umowa o prace w celu przygotowa-
nia zawodowego w formie nauki zawodu. Przepis
§ 26 pkt 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Rada Ministrow okresli w drodze rozporza-
dzenia zasady i warunki odbywania przygotowania
zawodowego oraz zasady wynagradzania mtodo-
cianych w tym okresie.

§ 4. (uchylony)

§ 5. (uchylony)

Art. 191'. [Zasady zatrudniania osoby, ktéra
ukonczyta 18 lat w trakcie nauki w osmioletniej
szkole podstawowej]

Osoba, ktdra ukonczyta 18 lat w trakcie nauki
w osmioletniej szkole podstawowej, moze by¢
zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodo-
cianych w roku kalendarzowym, w ktérym ukonczyta
te szkote.

Art. 192. [Obowigzek opieki i pomocy]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ mtodo-
cianym pracownikom opieke i pomoc, niezbedng



dla ich przystosowania sie do wtasciwego wykony-
wania pracy.

Art. 193. [Ewidencja miodocianych pracow-
nikéw]

Pracodawca jest obowigzany prowadzic¢
ewidencje pracownikow mtodocianych.

Rozdziat Il
Zawieranie
i rozwigzywanie umow o prace
w celu przygotowania
zawodowego

Art. 194. [Stosowanie przepisow ustawy]

Do zawierania i rozwigzywania z mtodocianymi
umow o prace w celu przygotowania zawodowego
majg zastosowanie przepisy kodeksu dotyczgce
umow o prace na czas nieokreslony ze zmianami
przewidzianymi w art. 195 i 196.

Art. 195. [Umowa w celu przygotowania
zawodowego]

§ 1. Umowa o prace w celu przygotowania
zawodowego powinna okresla¢ w szczegolnosci:
1) rodzaj przygotowania zawodowego (nauka

zawodu lub przyuczenie do wykonywania

okreslonej pracy);

2) czas trwania i miejsce odbywania przygotowania
zawodowedo;

3) sposob doksztatcania teoretycznego;

4) wysokos$¢ wynagrodzenia.

§ 2. Rada Ministréw moze w drodze rozporza-
dzenia okresli¢c przypadki, w ktérych jest dopusz-
czalne zawieranie na czas okreslony umow o prace
w celu przygotowania zawodowego.

Art. 196. [Wypowiedzenie umowy o praceg]

Rozwigzanie za wypowiedzeniem umowy
0 prace zawartej w celu przygotowania zawodo-
wego dopuszczalne jest tylko w razie:

1) niewypetniania przez mtodocianego obowigz-
kow wynikajgcych z umowy o prace lub
obowigzku doksztatcania sie, pomimo stoso-
wania wobec niego $rodkow wychowaw-
czych;

2) ogloszenia upadfosci lub likwidacji pracodawcy;

3) reorganizacji zaktadu pracy uniemozliwiajgcej
kontynuowanie przygotowania zawodowego;

4) stwierdzenia nieprzydatnosci mtodocianego do
pracy, w zakresie ktorej odbywa przygotowanie
zawodowe.

Rozdziaf Il
Doksztatcanie

Art. 197. [Obowigzek doksztatcania sig]

§ 1. Pracownik mfodociany jest obowigzany
doksztatcac sie do ukonczenia 18 lat.

§ 2. W szczegolnosci pracownik miodociany
jest obowigzany:

1) do doksztalcania sie w zakresie o$mioletniej
szkoty podstawowej, jezeli szkoty takiej nie
ukonczyt;

2) do doksztatcania sie w zakresie szkoty ponad-
podstawowej lub w formach pozaszkolnych.
Art. 198. [Zwolnienie na nauke]

Pracodawca jest obowigzany zwolni¢ mtodocia-
nego od pracy na czas potrzebny do wziecia udziatu
w zajeciach szkoleniowych w zwigzku z doksztal-
caniem sie.

Art. 199. [Przedtuzenie obowigzku doksztat-
cania sig]

Jezeli mtodociany nie ukonczyt przygotowania
zawodowego przed osiggnieciem 18 lat, obowigzek
doksztatcania sig, stosownie do przepisow art. 197,
moze by¢ przedtuzony do czasu ukonczenia przygo-
towania zawodowego.

Art. 200. [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumie-
niu z Ministrem Edukaciji Narodowej moze w drodze
rozporzadzenia okresli¢ przypadki, w ktorych wyjat-
kowo jest dopuszczalne zwolnienie mtodocianych
od obowigzku doksztaicania sig.

Rozdziat Illa
Zatrudnianie mtodocianych w innym
celu niz przygotowanie zawodowe

Art. 200'. [Zatrudnienie mtodocianego przy
pracach lekkich]

§ 1. Mfodociany moze by¢ zatrudniony na
podstawie umowy o prace przy wykonywaniu lekkich
prac.

§ 2. Praca lekka nie moze powodowa¢ zagro-
zenia dla zycia, zdrowia i rozwoju psychofizycznego
mtodocianego, a takze nie moze utrudnia¢ mtodo-
cianemu wypetniania obowigzku szkolnego.

§ 3. Wykaz lekkich prac okresla pracodawca
po uzyskaniu zgody lekarza wykonujacego zadania
stuzby medycyny pracy. Wykaz ten wymaga zatwier-
dzenia przez wtasciwego inspektora pracy. Wykaz



lekkich prac nie moze zawiera¢ prac wzbronionych
mtodocianym, okreslonych w przepisach wydanych
na podstawie art. 204.

§ 4. Wykaz lekkich prac ustala pracodawca
w regulaminie pracy. Pracodawca, ktdry nie ma
obowigzku wydania regulaminu, ustala wykaz
lekkich prac w osobnym akcie.

§ 5. Pracodawca jest obowigzany zapozna¢
mtodocianego z wykazem lekkich prac przed
dopuszczeniem go do pracy.

Art. 2002. [Wymiar i rozktad czasu pracy
miodocianego]

§ 1. Pracodawca ustala wymiar i rozkfad czasu
pracy mtodocianego zatrudnionego przy lekkiej
pracy, uwzgledniajgc tygodniowg liczbe godzin
nauki wynikajgca z programu nauczania, a takze
z rozktadu zaje¢ szkolnych miodocianego.

§ 2. Tygodniowy wymiar czasu pracy mtodo-
cianego w okresie odbywania zaje¢ szkolnych nie
moze przekraczac 12 godzin. W dniu uczestniczenia
w zajeciach szkolnych wymiar czasu pracy mtodo-
cianego nie moze przekraczac¢ 2 godzin.

§ 3. Wymiar czasu pracy mtodocianego
w okresie ferii szkolnych nie moze przekracza¢
7 godzin na dobe i 35 godzin w tygodniu. Dobowy
wymiar czasu pracy mtodocianego w wieku do 16 lat
nie moze jednak przekracza¢ 6 godzin.

§ 4. Wymiar czasu pracy okreslony w § 2 i 3
obowigzuje takze w przypadku, gdy mtodociany
jest zatrudniony u wiecej niz jednego pracodawcy.
Przed nawigzaniem stosunku pracy pracodawca ma
obowigzek uzyskania od mtodocianego o$wiadcze-
nia o zatrudnieniu albo o niepozostawaniu w zatrud-
nieniu u innego pracodawcy.

Rozdziat IV
Szczegoblna ochrona zdrowia

Art. 201. [Badania lekarskie]

§ 1. Mtodociany podlega wstepnym badaniom
lekarskim przed przyjeciem do pracy oraz badaniom
okresowym i kontrolnym w czasie zatrudnienia.

§ 2. Jezeli lekarz orzeknie, ze dana praca
zagraza zdrowiu mtodocianego, pracodawca jest
obowigzany zmieni¢ rodzaj pracy, a gdy nie ma
takiej mozliwosci, niezwfocznie rozwigza¢ umowe
0 prace i wyplaci¢ odszkodowanie w wysoko$ci
wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Przepis
art. 51 § 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany przekazac
informacje o ryzyku zawodowym, ktore wigze
sie z pracg wykonywang przez mtodocianego,
oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami
rowniez przedstawicielowi ustawowemu mtodo-
cianego.

Art. 202. [Czas pracy]

§ 1. Czas pracy miodocianego w wieku do 16 lat
nie moze przekracza¢ 6 godzin na dobe.

§ 2. Czas pracy mtodocianego w wieku powyzej
16 lat nie moze przekraczac¢ 8 godzin na dobe.

§ 3. Do czasu pracy miodocianego wlicza sig
czas nauki w wymiarze wynikajagcym z obowigzko-
wego programu zaje¢ szkolnych, bez wzgledu na
to, czy odbywa sie ona w godzinach pracy.

§ 3. Jezeli dobowy wymiar czasu pracy miodo-
cianego jest dtuzszy niz 4,5 godziny, pracodaw-
ca jest obowigzany wprowadzi¢ przerwe w pracy
trwajaca nieprzerwanie 30 minut, wliczang do czasu
pracy.

§ 4. (uchylony)

Art. 203. [Praca w godzinach nadliczbowych
i W porze nocnej]

§ 1. Mtodocianego nie wolno zatrudnia¢
w godzinach nadliczbowych ani w porze nocnej.

§ 1'. Pora nocna dla mtodocianego przypada
pomiedzy godzinami 22% a 6%. W przypadkach
okre$lonych w art. 191 § 2'-2% i § 28 pora nocna
przypada pomigedzy godzinami 20% a 6.

§ 2. Przerwa w pracy mtodocianego obejmujgca
pore nocng powinna trwac nieprzerwanie nie mniej
niz 14 godzin.

§ 3. Miodocianemu przystuguje w kazdym
tygodniu prawo do co najmniej 48 godzin nieprze-
rwanego odpoczynku, ktéry powinien obejmowaé
niedziele.

Art. 204. [Prace wzbronione]

§ 1. Nie wolno zatrudnia¢ mtodocianych przy
pracach wzbronionych, ktérych wykaz ustala
w drodze rozporzgdzenia Rada Ministrow.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Rada Ministréw, w drodze rozporzgdze-
nia, moze zezwoli¢ na zatrudnianie mtodocianych
w wieku powyzej 16 lat przy niektérych rodzajach
prac wzbronionych, jezeli jest to potrzebne do
odbycia przygotowania zawodowego, okreslajgc
jednoczesnie warunki zapewniajgce szczegoing
ochrone zdrowia mtodocianych zatrudnionych przy
tych pracach.



Rozdziat V
Urlopy
wypoczynkowe

Art. 205. [Nabycie prawa do urlopu]

§ 1. Mtodociany uzyskuje z uptywem 6 miesigcy
od rozpoczecia pierwszej pracy prawo do urlopu
w wymiarze 12 dni roboczych.

§ 2. Z uptywem roku pracy mtodociany uzyskuje
prawo do urlopu w wymiarze 26 dni roboczych.
Jednakze w roku kalendarzowym, w ktorym konczy
on 18 lat, ma prawo do urlopu w wymiarze 20 dni
roboczych, jezeli prawo do urlopu uzyskat przed
ukonczeniem 18 lat.

§ 3. Mfodocianemu uczgszczajagcemu do szkoty
nalezy udzieli¢ urlopu w okresie ferii szkolnych.
Mtodocianemu, ktory nie nabyt prawa do urlopu,
o ktérym mowa w § 1 i 2, pracodawca moze, na
jego wniosek, udzieli¢ zaliczkowo urlopu w okresie
ferii szkolnych.

§ 4. Pracodawca jest obowigzany na wniosek
miodocianego, ucznia szkoty dla pracujgcych, udzie-
lic mu w okresie ferii szkolnych urlopu bezptatnego
w wymiarze nieprzekraczajgcym tgcznie z urlopem
wypoczynkowym 2 miesiecy. Okres urlopu bezptat-
nego wlicza sie do okresu pracy, od ktorego zalezg
uprawnienia pracownicze.

§ 5. W sprawach nieuregulowanych przepisami
niniejszego rozdziatu do urlopdw przystugujacych
miodocianym stosuje sie przepisy dziatu siocdmego.

Rozdziat VI
Rzemieslnicze przygotowanie
zawodowe

Art. 206. [Pracodawcy bedacy rzemiesinikami]

Przepisy art. 190-205 stosuje sie odpowied-
nio do mtodocianych zatrudnionych na podstawie
umowy 0 przygotowanie zawodowe u pracodawcow
bedacych rzemiesinikami.

KOMENTARZ

Definicja mtodocianego

Dziat IX. Zatrudnianie mtodocianych

Mfodocianym w rozumieniu przepiséw Kodeksu pracy jest osoba, kitéra ukonczyta 15 lat, ale nie
przekroczyta 18 lat (art. 190 Kodeksu pracy). Zabronione jest zatrudnianie osoby, ktdra nie ukon-
czyta 15 lat.

Dodatkowym wymogiem dla zatrudnienia oséb mtodocianych w celu przygotowania zawodowego
jest wyrazenie na to zgody przez przedstawiciela ustawowego lub opiekuna prawnego tej osoby
oraz uzyskanie pozytywnej opinii poradni psychologiczno-pedagogiczne;.

W przypadku osoby, ktéra nie ukonczyta osmioletniej szkoty podstawowej, niemajgcej 15 lat, ktdra
ma by¢ zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodocianych w celu przygotowania zawodo-
wego w formie przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy, wymagane jest rowniez uzyskanie
zezwolenia dyrektora szkoty podstawowej, w ktdrej obwodzie mieszka ta osoba, na spetnianie
obowigzku szkolnego poza szkofg. Z osobg, ktéra ukonczyta 15 lat i nie ukonczyta osmioletniej
szkoty podstawowej, moze by¢, na wniosek jej przedstawiciela ustawowego lub opiekuna, zawarta
umowa o prace w celu przygotowania zawodowego odbywanego w formie przyuczenia do wyko-
nywania okreslonej pracy, jezeli:

m zostata ona przyjeta do oddzialu przysposabiajgcego do pracy utworzonego w osmioletniej
szkole podstawowej albo

m uzyskata zezwolenie dyrektora osmioletniej szkoty podstawowej, w ktorej obwodzie mieszka, na
spetnianie obowigzku szkolnego poza szkotg oraz uzyskata pozytywnag opinie poradni psycho-
logiczno-pedagogiczne;.

Z 0s0obag, ktdéra ukonczyta 15 lat i nie ukonczyta osmioletniej szkoty podstawowej, spetniajgca obo-

wigzek szkolny poza szkotg, moze by¢, po ukonczeniu przez nig przygotowania zawodowego

w formie przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy, zawarta umowa o prace w celu przygoto-



wania zawodowego w formie nauki zawodu. W tym przypadku rowniez bedzie konieczne uzyska-
nie pozytywnej opinii poradni psychologiczno-pedagogiczne;.

Ponadto osoba, ktéra ukonczyta 18 lat w trakcie nauki w osmioletniej szkole podstawowej, moze
by¢ zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodocianych w roku kalendarzowym, w ktorym
ukonczyta te szkote.

Formy zatrudniania mtodocianych

Pracownikéw mtodocianych mozna zatrudniac w:

m celu przygotowania zawodowego, ktdre odbywa sig w formie nauki zawodu lub przyuczenia do
wykonywania okreslonej pracy na stanowiskach robotniczych niewymagajacych nauki zawodu,
= innym celu niz przygotowanie zawodowe — przy pracach lekkich.

Umowa o prace w celu przygotowania zawodowego

Pracodawca, zawierajgc z pracownikiem miodocianym umowe o prace, powinien zawrze¢ w niej
wszystkie elementy, ktdre sg wymagane przy umowie o prace z pracownikiem dorostym. Dodatko-
wo jest zobowigzany do okreslenia w tresci takiej umowy:

® rodzaju przygotowania zawodowego (nauka zawodu lub przyuczenie do wykonywania okreslo-
nej pracy),

® czasu trwania i miejsca odbywania przygotowania zawodowego,

m sposobu doksztatcania teoretycznego.

Do zawierania z pracownikami mtodocianymi umoéw o prace w celu przygotowania zawodowego
majg zastosowanie przepisy Kodeksu pracy dotyczace umadw o prace na czas nieokreslony. Ozna-
cza to, ze podpisujgc z takim pracownikiem umowe o prace nalezy jg zawrze¢ na czas nieokre-
Slony, a nie np. na okres prébny czy czas okreslony. Jedyny wyjatek od tej zasady zostat zawarty
w przepisach szczegdtowych regulujgcych zatrudnianie pracownikéw miodocianych, tj. w § 9 roz-
porzgdzenia Rady Ministrow z 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego mtodocia-
nych i ich wynagradzania (j.t. Dz.U. z 2018 r. poz. 2010 ze zm.).

Wyjatek ten dotyczy pracodawcy zatrudniajgcego w celu nauki zawodu wiekszg liczbe mtodo-
cianych, niz wynika to z jego potrzeb. Moze on zawiera¢ z mtodocianymi umowy o prace w celu
przygotowania zawodowego na czas okreslony (jednak nie krétszy niz okres ksztatcenia okreslony
w przepisach dotyczgcych klasyfikacji zawoddw szkolnictwa zawodowego) lub okres ksztafcenia
wymagany do przystgpienia do egzaminu kwalifikacyjnego na tytut czeladnika. Nie ma natomiast
takiej mozliwosci w przypadku, gdy przygotowanie zawodowe ma polegac na przyuczeniu do wy-
konywania okreslonej pracy.

Po zakonczeniu przez miodocianego nauki zawodu jest on nadal zatrudniony na podstawie tej
samej umowy na czas nieokreslony, a zmianie ulegajg jedynie warunki jego zatrudnienia dotycza-
ce w szczegolnosci stanowiska pracy i wynagrodzenia za prace. Przestajg go rowniez obowigzy-
wac ograniczenia dotyczace wypowiedzenia pracownikowi takiej umowy. Do tych nowo zaistnia-
tych warunkow pracodawca i pracownik muszg dostosowac wigzgcg ich umowe. Moga to uczynic
np. w formie porozumienia stron (aneksu) zmieniajgcego tres¢ umowy o prace.

Rozwigzanie umowy o prace zawartej w celu przygotowania
zawodowego

Umowa zawarta na czas nieokreslony w celu przygotowania zawodowego zasadniczo nie rozni
sie od kazdej innej bezterminowej umowy o prace. Pewna odmiennos¢ wynika jedynie z warun-



kow, jakie muszg zaistnie¢, aby mozna byto jg wypowiedzie¢ w trakcie trwania przygotowania
zawodowego.

Otoz rozwigzanie za wypowiedzeniem umowy o prace zawartej z mtodocianym w celu przygoto-
wania zawodowego jest dopuszczalne wytgcznie w razie:

= niewypetniania przez mtodocianego obowigzkéw wynikajgcych z umowy o prace lub obowigz-
ku doksztatcania sie, mimo stosowania wobec niego srodkéw wychowawczych. Takie zacho-
wanie mtodocianego musi mie¢ miejsce wielokrotnie i uprawnia pracodawce do wypowiedzenia
mtodocianemu umowy dopiero po dtuzszym czasie bezskutecznego stosowania wobec niego
srodkéw wychowawczych;

m ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Przyczyne moze stanowic jedynie catkowita
upadtos¢ lub likwidacja, a nie tylko likwidacja jakiego$ dziatu lub czesci dziatalnosci pracodaw-
cy;

m reorganizacji zaktadu pracy uniemozliwiajgce] kontynuowanie przygotowania zawodowego.
Sama reorganizacja polegajgca na zmniejszeniu zatrudnienia przez pracodawce nie jest wy-
starczajgcym warunkiem wypowiedzenia mtodocianemu umowy. Reorganizacja musi uniemoz-
liwia¢ kontynuowanie przez miodocianego przygotowania zawodowego w tym samym lub po-
dobnym kierunku;

= stwierdzenia nieprzydatnosci mtodocianego do pracy, w zakresie ktorej odbywa przygotowanie
zawodowe. Dotyczy to takze nieprzydatnosci obiektywnej, np. wynikajacej z przeprowadzonych
badan lekarskich.

Poza tymi ograniczeniami do wypowiedzenia tego typu umow majg zastosowanie wszystkie inne
przepisy regulujgce rozwigzanie umowy O prace zawartej na czas nieokreslony.
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Pracownik mfodociany zachorowat. Przedstawit zwolnienie lekarskie w zaktadzie, w ktorym od-
bywa przygotowanie zawodowe. Wczesniej wielokrotnie nie wywigzywat sie z obowigzkow wy-
nikajacych z umowy o prace. Jednak w sytuacji gdy pracownik mtodociany zachorowat, nie
mozna z nim rozwigza¢ umowy za wypowiedzeniem, poniewaz nie moze to nastgpi¢ tak samo
jak w przypadku pozostatych pracownikow w okresie ich usprawiedliwionej nieobecnosci w pra-
cy. Pracodawca bedzie mogt wreczy¢ pracownikowi mtodocianemu wypowiedzenie dopiero po
jego powrocie do pracy.

Szczegolne regulacje dotyczace pracownikéw miodocianych nie wykluczajg mozliwosci rozwigza-
nia z pracownikiem mtodocianym umowy o prace bez wypowiedzenia w trybie dyscyplinarnym, je-
zeli zaistniejg warunki uzasadniajgce to rozwigzanie. Ponadto nie ma rowniez przeszkod prawnych,
aby pracodawca rozwigzat takg umowe z mifodocianym w trybie porozumienia stron.

Ochrona pracownikow mtodocianych

Pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ pracownikom mtodocianym opieke i pomoc, niezbedne
w celu ich przystosowania sie do wiasciwego wykonywania pracy.

Pracownik mtodociany podlega wstepnym badaniom lekarskim przed przyjeciem do pracy oraz
badaniom okresowym i kontrolnym w czasie zatrudnienia. Pracodawca moze zatrudni¢ tylko takie-
go pracownika mtodocianego, ktory przedstawi swiadectwo lekarskie stwierdzajace, ze praca da-
nego rodzaju nie zagraza jego zdrowiu. Nie wolno dopusci¢ do pracy pracownika mtodocianego,
ktéry nie posiada aktualnego zaswiadczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan
zdrowotnych do pracy na zajmowanym stanowisku.

Jezeli lekarz orzeknie, ze dana praca zagraza zdrowiu mtodocianego, pracodawca jest zobo-
wigzany zmieni¢ mu rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej mozliwosci, niezwtocznie rozwigza¢ umo-



we 0 prace i wyptaci¢ mtodocianemu odszkodowanie w wysokos$ci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia.

Pracownik mtodociany podlega ponadto, tak samo jak kazdy inny pracownik, wstepnym oraz okre-
sowym szkoleniom z zakresu bhp.

Pracodawca musi sporzadzi¢ udokumentowang ocene ryzyka zawodowego wystepujgcego na
stanowisku pracy, na ktérym jest zatrudniony mtodociany. Informacje o ryzyku zawodowym, ktére
wigze sie z pracg wykonywang przez mtodocianego, oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami
pracodawca jest zobowigzany przekazac nie tylko mtodocianemu, ale réwniez przedstawicielowi
ustawowemu mtodocianego.

Nie wolno zatrudnia¢ pracownikow mtodocianych przy pracach wzbronionych, ktérych wykaz za-
wiera rozporzadzenie z 24 sierpnia 2004 r. w sprawie wykazu prac wzbronionych mtodocianym
i warunkow ich zatrudniania przy niektorych z tych prac (j.t. Dz.U. z 2016 r. poz. 1509). Nalezg do
nich m.in. prace:

® zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym i transportem ciezaréw oraz wymuszong pozycjg
ciata,

w obcigzajgcym mikroklimacie (gorgcym, zimnym) srodowiska pracy,

przy nieodpowiednim oswietleniu,

w hatasie i drganiach,

w polach elektromagnetycznych, elektrostatycznych i narazajgcych na promieniowanie jonizu-
jace, laserowe, nadfioletowe i podczerwone,

pod ziemig, ponizej poziomu gruntu i na wysokosci powyzej 3 metrow,

w podwyzszonym lub obnizonym cisnieniu,

w narazeniu na szkodliwe dziatanie pytow,

w kontakcie ze szkodliwymi czynnikami biologicznymi,

W narazeniu na dziafanie szkodliwych substancji chemicznych.

Ustalenie wykazu nastepuje w tresci obowigzujacego w zakladzie regulaminu pracy. Wykaz ten
nie moze by¢ jednak przytoczeniem wszystkich prac wzbronionych zawartych w wymienionym
rozporzadzeniu. Musi on by¢ dostosowany do rodzaju prac wystepujgcych w zaktadzie pracy
oraz do warunkow jej wykonywania. Pracodawca, ktory nie ma obowigzku posiadania regulami-
nu pracy, ustala wykaz prac wzbronionych mtodocianym w innym wewnatrzzaktadowym akcie,
np. w zarzadzeniu.

Czas pracy mtodocianych

Czas pracy pracownikdéw mtodocianych w wieku:

m do ukonczenia 16 lat nie moze przekraczac¢ 6 godzin na dobe,
m powyzej 16 lat nie moze przekraczac 8 godzin na dobe.

Do tego czasu jest wliczany czas nauki, jakg mfodociany odbywa w danym dniu, przewidziany pro-
gramem jego zajec.

Jezeli dobowy wymiar czasu pracy mtodocianego jest diuzszy niz 4,5 godziny, pracodawca jest zo-
bowigzany wprowadzi¢ przerwe w pracy trwajgcg nieprzerwanie 30 minut, wliczang do czasu pracy.

Mifodocianego nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych oraz w porze nocnej (art. 203
§ 1 Kodeksu pracy). Jest to bezwzgledny zakaz, od ktérego nie zostaty przewidziane zadne wy-
jatki. Mifodociany nie moze zatem pracowac w takich godzinach, chociazby wystapity szczegoine
potrzeby pracodawcy lub istniata koniecznos¢ prowadzenia akcji ratownicze;.

W stosunku do pracownikdw mtodocianych przewidziano rowniez wydfuzone okresy odpoczynkow
dobowych i tygodniowych. Odpoczynek dobowy mtodocianego nie moze by¢ krétszy niz nieprze-
rwanie 14 godzin i musi obejmowac cato$¢ pory nocnej danego zaktadu. Odpoczynek tygodniowy



Komentarz. Dziat IX Art. 190-206

nie moze by¢ krétszy niz nieprzerwanie 48 godzin i powinien obejmowac niedziele. Nie ma w tym
przypadku mozliwosci zaliczenia, tak jak ma to miejsce przy odpoczynku tygodniowym dorostych,
wykorzystanego przez pracownika odpoczynku dobowego do odpoczynku tygodniowego.

Zatrudnianie pracownikow przy pracach lekkich

Nawigzanie umowy, jej tres¢ oraz sposoby rozwigzania sg w tym przypadku takie same jak dla
kazdej innej umowy o prace. Pracodawca moze zatrudni¢ pracownika mtodocianego na podsta-
wie umowy o prace przy wykonywaniu tzw. prac lekkich. Wsrdd prac lekkich wskazanych w wyka-
zie pracodawca nie moze umiescic¢ prac wzbronionych mtodocianym.

Wykaz lekkich prac w danym zaktadzie okresla pracodawca po uzyskaniu zgody lekarza wykonu-
jacego zadania stuzby medycyny pracy. Wykaz wymaga zatwierdzenia przez wtasciwego miejsco-
wo inspektora pracy, ktory wydaje decyzje w tej sprawie.

Ustalenie wykazu nastepuje w tresci obowigzujgcego w zaktadzie regulaminu pracy. Pracodawca,
ktory nie ma obowigzku wydania regulaminu, ustala wykaz lekkich prac w osobnym akcie.

Pracodawca jest zobowigzany zapozna¢ mtodocianego z wykazem lekkich prac przed rozpoczg-
ciem przez niego pracy.

Do pracownikéw tych stosuje sie wszystkie przepisy dotyczace badan profilaktycznych oraz szko-
len bhp dla pracownikow.

Wymiar i rozkfad czasu pracy mtodocianego zatrudnionego przy lekkiej pracy ustala pracodawca,

uwzgledniajac nastepujgce zasady:

= tygodniowy wymiar czasu pracy mfodocianego w okresie odbywania zaje¢ szkolnych nie moze
przekraczac 12 godzin,

® w dniu uczestniczenia w zajeciach szkolnych wymiar czasu pracy mtodocianego nie moze prze-
kraczac¢ 2 godzin,

® wymiar czasu pracy mtodocianego w okresie ferii szkolnych nie moze przekracza¢ 7 godzin na
dobe i 35 godzin w tygodniu,

= dobowy wymiar czasu pracy mtodocianego w wieku do 16 lat nie moze przekraczac¢ 6 godzin.

WAZNE Dobowy wymiar czasu pracy pracownika mtodocianego w wieku

do 16 lat nie moze przekracza¢ 6 godzin.

Nie ma przeszkdd, aby pracownicy mtodociani wykonywali lekkie prace u wiecej niz jednego pra-
codawcy. Praca u wiecej niz jednego pracodawcy nie moze jednak doprowadzi¢ do sytuacji, w kto-
rej takie zatrudnienie spowoduije przekroczenie przewidzianych dla mtodocianego norm czasu pra-
cy. W tym celu kazdy pracodawca przed zatrudnieniem mtodocianego przy pracach lekkich ma
obowigzek uzyskac¢ od niego oswiadczenie o zatrudnieniu albo o niepozostawaniu w zatrudnieniu
u innego pracodawcy. W razie pozostawania w zatrudnieniu u kilku pracodawcéw taczny czas pra-
cy mtodocianego u wszystkich pracodawcow nie moze przekracza¢ norm czasu pracy przewidzia-
nych dla takich pracownikow.

Urlopy wypoczynkowe mtodocianych

Zasady nabywania prawa do urlopu wypoczynkowego przez pracownikow mtodocianych zosta-
ty uregulowane odmiennie od tych, jakie obowigzujg pracownikow petnoletnich. Zgodnie z obec-
nie obowigzujgcymi regulacjami pracownik mfodociany, ktéry rozpoczyna prace po raz pierwszy
w zyciu, uzyskuje z uptywem 6 miesiecy od rozpoczecia tej pracy prawo do urlopu w wymia-
rze 12 dni roboczych. Z uptywem roku pracy mtodociany uzyskuje prawo do urlopu w wymia-
rze 26 dni roboczych. Po roku pracy pracownik mtodociany ma zatem tgcznie prawo do 38 dni
urlopu wypoczynkowego.
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Tak wysoki wymiar urlopu wypoczynkowego ulega jednak obnizeniu w roku, w ktérym pracownik
konczy 18 rok zycia. Wowczas mtodocianemu przystuguje tylko 20 dni urlopu wypoczynkowego
w roku kalendarzowym. Aby jednak takie obnizenie urlopu wypoczynkowego mogto nastgpic, pra-
cownik mtodociany musi naby¢ prawo do urlopu przed osiagnieciem 18 roku zycia (art. 205 § 2 Ko-
deksu pracy). W przeciwnym razie przystuguje mu jeszcze w tym roku prawo do 26 dni urlopu.

Udzielanie pracownikom mtodocianym urlopdw wypoczynkowych odbywa sie na ogéinych zasa-
dach przyjetych dla wszystkich pracownikdw, z uwzglednieniem pewnych wyjatkow. Tak jak ma to
miejsce w stosunku do wszystkich pracownikow, urlopu wypoczynkowego udziela sie pracowni-
kom mtodocianym na ich wniosek i za zgodg pracodawcy.

Jednak w jednym przypadku pracodawca zatrudniajgcy pracownikow mtodocianych jest zobowig-
zany do udzielenia tym pracownikom urlopu nawet w sytuacji, gdy nie kierujg oni do pracodawcy
wniosku w tym zakresie. Pracodawca ma bowiem obowigzek udzieli¢ pracownikowi mtodocia-
nemu uczeszczajgcemu do szkoty urlopu wypoczynkowego w okresie ferii. Takie rozstrzygnie-
cie ustawodawcy miafo na celu zapewnienie pracownikowi mtodocianemu uczeszczajgcemu do
szkoty petnego prawa do odpoczynku w okresie ferii, aby w tym czasie nie byt on zobowigzany do
wykonywania pracy. W zwigzku z tym, ze okresy ferii szkolnych sg dfuzsze w roku kalendarzowym
od wymiaru urlopu wypoczynkowego pracownika mtodocianego, pracodawca powinien w poro-
zumieniu z tym pracownikiem zaplanowac w planie urlopéw okresy, w ktorych miodociany bedzie
w czasie ferii korzystat z urlopu wypoczynkowego.

PRZYKLAD 86

Pracodawca zatrudniajacy pracownika mtodocianego uczeszczajgcego do szkoty zaplanowat
w porozumieniu z tym pracownikiem jego urlop wypoczynkowy w wymiarze 10 dni w okresie ferii
zimowych. Pozostata czes¢ urlopu wypoczynkowego zostata pracownikowi zaplanowana w lip-
cu w okresie wakacji szkolnych. Takie postepowanie pracodawcy jest prawidtowe.

Zwigkszona ochrona odpoczynku pracownikow mtodocianych znalazta rowniez odzwierciedlenie
we wprowadzeniu dla tej grupy tzw. urlopdw zaliczkowych. Regulacja ta umozliwia pracownikowi
mtodocianemu uczeszczajgcemu do szkoty wykorzystanie urlopu wypoczynkowego, do ktérego
nie nabyt on jeszcze prawa. Pracodawca na wniosek pracownika mtodocianego, ktéry uczeszcza
do szkoty, moze bowiem udzieli¢ mu zaliczkowo takiego urlopu wypoczynkowego. W tym przypad-
ku nie jest to obowigzek, lecz uprawnienie pracodawcy, z ktérego w okreslonej sytuacji moze on
skorzysta¢. Pracodawca moze jednak w tym przypadku nie przychyli¢ sie do wniosku pracownika
i odmowi¢ mtodocianemu takiego urlopu.

PRZYKLAD 87

Pracownik mfodociany zostat zatrudniony po raz pierwszy 1 wrzesnia 2022 r. Poniewaz zimowe
ferie szkolne w jego regionie przypadaty w 2023 r. w okresie od 16 do 29 stycznia, nie nabyt on
jeszcze prawa do pierwszej czesci urlopu wypoczynkowego (12 dni), jaka przystugiwataby mu
po przepracowaniu 6 miesiecy, a zatem 28 lutego 2023 r. Na wniosek pracownika pracodawca
udzielit mu jednak w tym okresie 9 dni zaliczkowego urlopu wypoczynkowego, ktory zostat na-
stepnie odjety z puli 12 dni, jakie pracownik nabyt po 6 miesigcach zatrudnienia w zaktadzie.
W zwigzku z tym, ze prawo do kolejnej czesci urlopu (26 dni) pracownik ten nabedzie z uptywem
kolejnych 6 miesiecy pracy (31 sierpnia 2023 r.), bedzie on mégt ponownie wystapi¢ do praco-
dawcy w okresie wakacji szkolnych o kolejny urlop zaliczkowy z przysztej puli tego urlopu.



DZIAL. DZIESIATY

Bezpieczenstwo i higiena pracy

Rozdziat |
Podstawowe obowigzki pracodawcy

Art. 207. [Podstawowe obowigzki pracodawcy]

§ 1. Pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢ za
stan bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadzie
pracy. Na zakres odpowiedzialnosci pracodawcy
nie wptywajg obowigzki pracownikow w dziedzi-
nie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz powierze-
nie wykonywania zadan stuzby bezpieczenstwa

i higieny pracy specjalistom spoza zaktadu pracy,

o ktorych mowa w art. 237" § 2.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie

i zycie pracownikow przez zapewnienie bezpiecznych

i higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim

wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki. W szcze-

golnosci pracodawca jest obowigzany:

1) organizowac¢ prace w sposob zapewniajgcy
bezpieczne i higieniczne warunki pracy;

2) zapewniaC przestrzeganie w zakladzie pracy przepi-
sOw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,
wydawac polecenia usunigcia uchybien w tym
zakresie oraz kontrolowa¢ wykonanie tych polecen;

3) reagowac na potrzeby w zakresie zapewnienia
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz dostosowy-
wac srodki podejmowane w celu doskonalenia
istniejacego poziomu ochrony zdrowia i zycia
pracownikéw, biorgc pod uwage zmieniajgce
sie warunki wykonywania pracy;

4) zapewnic¢ rozwoj spojnej polityki zapobiegajgcej
wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym
uwzgledniajgcej zagadnienia techniczne, organi-
zacje pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne
oraz wptyw czynnikow srodowiska pracy;

5) uwzglednia¢ ochrong zdrowia mtodocianych,
pracownic w cigzy lub karmigcych dziecko piersig
oraz pracownikow niepetnosprawnych w ramach
podejmowanych dziatan profilaktycznych;

6) zapewnia¢ wykonanie nakazow, wystapien,
decyzji i zarzgdzen wydawanych przez organy
nadzoru nad warunkami pracy;

7) zapewnia¢ wykonanie zalecen spotecznego
inspektora pracy.

§ 2'. Koszty dziatan podejmowanych przez
pracodawce w zakresie bezpieczenstwa i higieny

pracy w zaden sposob nie moga obcigzac pracow-

nikow.

§ 3. Pracodawca oraz osoba kierujgca pracow-
nikami sg obowigzani zna¢, w zakresie niezbednym
do wykonywania cigzacych na nich obowigzkow,
przepisy o ochronie pracy, w tym przepisy oraz
zasady bezpieczenstwa i higieny pracy.

Art. 207'. [Obowigzek informacyjny praco-
dawcy w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przekazywac
pracownikom informacje o:

1) zagrozeniach dla zdrowia i zycia wystepujgcych
w zaktadzie pracy, na poszczegoélnych stano-
wiskach pracy i przy wykonywanych pracach,
w tym 0 zasadach postepowania w przypadku
awarii i innych sytuacji zagrazajacych zdrowiu
i zyciu pracownikow;

2) dziataniach ochronnych i zapobiegawczych
podjetych w celu wyeliminowania lub ograni-
czenia zagrozen, o ktdrych mowa w pkt 1;

3) pracownikach wyznaczonych do:

a) udzielania pierwszej pomocy,

b) wykonywania dziatan w zakresie zwalczania

pozardw i ewakuacji pracownikow.

§ 2. Informacja o pracownikach, o ktérych mowa
w § 1 pkt 3, obejmuije:

1) imie i nazwisko;

2) miejsce wykonywania pracy;

3) numer telefonu stuzbowego lub innego $rodka
komunikaciji elektroniczne;j.

Art. 208. [Wspotdziatanie pracodawcow]

§ 1. W razie gdy jednoczesnie w tym samym
miejscu wykonujg prace pracownicy zatrudnieni
przez roznych pracodawcow, pracodawcy ci majg
obowigzek:

1) wspotpracowac ze sobg;

2) wyznaczy¢ koordynatora sprawujgcego nadzor
nad bezpieczenstwem i higieng pracy wszyst-
kich pracownikow zatrudnionych w tym samym
miejscu;

3) ustali¢ zasady wspotdziatania uwzgledniajgce
sposoby postepowania w przypadku wystg-
pienia zagrozen dla zdrowia lub zycia pracow-
nikow;



4) informowac¢ siebie nawzajem oraz pracownikow
lub ich przedstawicieli o dziataniach w zakresie
zapobiegania zagrozeniom zawodowym wyste-
pujacym podczas wykonywanych przez nich prac.
§ 2. Wyznaczenie koordynatora, o ktérym mowa

w § 1, nie zwalnia poszczegdlnych pracodawcow

z obowigzku zapewnienia bezpieczenstwa i higieny

pracy zatrudnionym przez nich pracownikom.

§ 3. Pracodawca, na ktérego terenie wykonu-
ja prace pracownicy zatrudnieni przez réznych
pracodawcow, jest obowigzany dostarczac tym
pracodawcom, w celu przekazania pracownikom,
informacje, o ktérych mowa w art. 207",

Art. 209. (uchylony)

Art. 209'. [Dziatania pracodawcy w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) zapewnic $rodki niezbedne do udzielania pierw-
szej pomocy w nagtych wypadkach, zwalczania
pozardw i ewakuacji pracownikow;

2) wyznaczy¢ pracownikow do:

a) udzielania pierwszej pomocy,

b) wykonywania dziatan w zakresie zwalczania

pozardw i ewakuacji pracownikow;

3) zapewni¢ tgcznosc ze stuzbami zewnetrznymi
wyspecjalizowanymi w szczegoélnosci w zakre-
sie udzielania pierwszej pomocy w nagtych
wypadkach, ratownictwa medycznego oraz
ochrony przeciwpozarowe;.

§ 2. Dziatania, o ktérych mowa w § 1, powinny
by¢ dostosowane do rodzaju i zakresu prowadzo-
nej dziatalnosci, liczby zatrudnionych pracownikow
i innych 0sob przebywajgcych na terenie zaktadu
pracy oraz rodzaju i poziomu wystepujgcych zagrozen.

§ 3. Liczba pracownikdéw, o ktorych mowa
w § 1 pkt 2, ich szkolenie oraz wyposazenie powin-
ny uwzglednia¢ rodzaj i poziom wystepujgcych
zagrozen.

§ 4. W przypadku zatrudniania przez praco-
dawce wytgcznie pracownikow mtodocianych lub
niepetnosprawnych — dziatania, o ktérych mowa
w § 1 pkt 2, moze wykonywac¢ sam pracodawca.
Przepis § 3 stosuje sie odpowiednio.

Art. 2092 [Obowigzki pracodawcy w przypad-
ku mozliwosci wystgpienia bezposredniego
zagrozenia dla zdrowia i zycia pracownikow]

§ 1. W przypadku mozliwosci wystgpienia
zagrozenia dla zdrowia lub zycia pracodawca jest
obowigzany:

1) niezwtocznie poinformowac pracownikow o tych
zagrozeniach oraz podjg¢ dziatania w celu
zapewnienia im odpowiedniej ochrony;

2) niezwtocznie dostarczy¢ pracownikom instruk-
cje umozliwiajgce, w przypadku wystgpienia
bezposredniego zagrozenia, przerwanie pracy
i oddalenie sig z miejsca zagrozenia w miejsce
bezpieczne.

§ 2. W razie wystgpienia bezposredniego
zagrozenia dla zdrowia lub zycia pracodawca jest
obowigzany:

1) wstrzymac prace i wyda¢ pracownikom polece-
nie oddalenia sie w miejsce bezpieczne;

2) do czasu usuniecia zagrozenia nie wydawac
polecenia wznowienia pracy.

Art. 209, [Dziatania w celu uniknigcia niebez-
pieczenstwa wystgpienia bezposredniego zagro-
zenia dla zdrowia lub zycia pracownikow]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany umozliwi¢
pracownikom, w przypadku wystgpienia bezpo-
$redniego zagrozenia dla ich zdrowia lub zycia albo
dla zdrowia lub zycia innych 0sdb, podjecie dziatan
w celu uniknigcia niebezpieczenstwa — nawet bez
porozumienia z przetozonym —na miare ich wiedzy
i dostepnych $rodkow technicznych.

§ 2. Pracownicy, ktorzy podjeli dziatania,
o ktérych mowa w § 1, nie moga ponosic¢ jakichkol-
wiek niekorzystnych konsekwencji tych dziatan, pod
warunkiem ze nie zaniedbali swoich obowigzkow.

Rozdziat Il
Prawa i obowigzki pracownika

Art. 210. [Powstrzymanie si¢ od wykonywa-
nia pracy]

§ 1. W razie gdy warunki pracy nie odpowiadajg
przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy i stwarzajg
bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracow-
nika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi
takim niebezpieczenstwem innym osobom, pracownik
ma prawo powstrzymac sie od wykonywania pracy,
zawiadamiajac o tym niezwlocznie przefozonego.

§ 2. Jezeli powstrzymanie sie od wykonywa-
nia pracy nie usuwa zagrozenia, o ktérym mowa
w § 1, pracownik ma prawo oddali¢ sie z miejsca
zagrozenia, zawiadamiajgc o tym niezwtocznie
przetozonego.

§ 2. Pracownik nie moze ponosic¢ jakichkolwiek
niekorzystnych dla niego konsekwencji z powodu



powstrzymania sie od pracy lub oddalenia sig

Z miejsca zagrozenia w przypadkach, o ktérych

mowaw § 1i2.

§ 3. Za czas powstrzymania sie od wykonywa-
nia pracy lub oddalenia sie z miejsca zagrozenia
w przypadkach, o ktérych mowaw § 12, pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia.

§ 4. Pracownik ma prawo, po uprzednim zawia-
domieniu przetozonego, powstrzymac sie od wykony-
wania pracy wymagajgce; szczegolnej sprawnosci
psychofizycznejw przypadku, gdy jego stan psycho-
fizyczny nie zapewnia bezpiecznego wykonywania
pracy i stwarza zagrozenie dla innych osob.

§ 5. Przepisy § 1, 2i 4 nie dotyczg pracownika,
ktérego obowigzkiem pracowniczym jest ratowanie
zycia ludzkiego lub mienia.

§ 6. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumie-
niu z Ministrem Zdrowia i Opieki Spotecznej!'® okresli,
w drodze rozporzadzenia, rodzaje prac wymagajacych
szczegolnej sprawnosci psychofizyczne;.

Art. 211. [Podstawowe obowigzki pracownika]

Przestrzeganie przepiséw i zasad bezpieczen-
stwa i higieny pracy jest podstawowym obowigz-
kiem pracownika. W szczegolnosci pracownik jest
obowigzany:

1) znac przepisy i zasady bezpieczenstwa i higie-
ny pracy, bra¢ udziat w szkoleniu i instruktazu
ztego zakresu oraz poddawac sie wymaganym
egzaminom sprawdzajgcym;

2) wykonywac prace w sposob zgodny z przepisa-
mi i zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz stosowac sie do wydawanych w tym zakre-
sie polecen i wskazowek przetozonych;

3) dbac o nalezyty stan maszyn, urzadzen, narzedzi
i sprzetu oraz o porzadek i fad w miejscu pracy;

4) stosowac $rodki ochrony zbiorowej, a takze
uzywac przydzielonych srodkéw ochrony
indywidualnej oraz odziezy i obuwia robocze-
go, zgodnie z ich przeznaczeniem;

5) poddawac sie wstepnym, okresowym i kontrol-
nym oraz innym zaleconym badaniom lekarskim
i stosowac sie do wskazan lekarskich;

6) niezwtocznie zawiadomic¢ przetozonego
0 zauwazonym w zaktadzie pracy wypadku albo
zagrozeniu zycia lub zdrowia ludzkiego oraz
ostrzec wspotpracownikdw, a takze inne osoby

znajdujace sig w rejonie zagrozenia, 0 grozgcym
im niebezpieczenstwie;

7) wspotdziata¢ z pracodawcy i przetozonymi
w wypetnianiu obowigzkdw dotyczgcych bezpie-
czenstwa i higieny pracy.

Art. 212. [Obowiagzki osoby kierujgcej]
Osoba kierujgca pracownikami jest obowigzana:

1) organizowac stanowiska pracy zgodnie z przepi-
sami i zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy;

2) dbac o sprawnos¢ srodkow ochrony indywidualnej
oraz ich stosowanie zgodnie z przeznaczeniem;

3) organizowac, przygotowywac i prowadzic¢
prace, uwzgledniajgc zabezpieczenie pracow-
nikow przed wypadkami przy pracy, chorobami
zawodowymi i innymi chorobami zwigzanymi
z warunkami srodowiska pracy;

4) dbac o bezpieczny i higieniczny stan pomiesz-
czen pracy i wyposazenia technicznego, a takze
o sprawnos¢ srodkéw ochrony zbiorowe;j i ich
stosowanie zgodnie z przeznaczeniem;

5) egzekwowac przestrzeganie przez pracownikow
przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy;

6) zapewniaC wykonanie zalecen lekarza sprawu-
jacego opieke zdrowotng nad pracownikami.

Rozdziat Il
Obiekty budowlane i pomieszczenia

pracy

Art. 213. [Budowa lub przebudowa]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewniac,
aby budowa lub przebudowa obiektu budowlanego,
w ktorym przewiduje sie pomieszczenia pracy, byta
wykonywana na podstawie projektéw uwzglednia-
jacych wymagania bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Obiekt budowlany, w ktdrym znajduja sie
pomieszczenia pracy, powinien spetnia¢ wymagania
dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 3. Przebudowa obiektu budowlanego,
w ktorym znajdujg sie pomieszczenia pracy, powin-
na uwzglednia¢ poprawe warunkow bezpieczen-
stwa i higieny pracy.

§ 4. Przepisy § 1-3 stosuje sie odpowiednio
w przypadku, gdy budowa lub przebudowa dotyczy
czesci obiektu budowlanego, w ktérej znajduja sie
pomieszczenia pracy.

18 Obecnie minister wltasciwy do spraw zdrowia, zgodnie z art. 4 ust. 1 i art. 5 pkt 28 oraz art. 33 ustawy z 4 wrzeénia
1997 r. o dziatach administracji rzadowej (j.t. Dz.U. z 2021 r. poz. 1893; ost.zm. Dz.U. z 2021 r. poz. 2469), ktdra

weszta w zycie 1 kwietnia 1999 .



Art. 214. [Zapewnienie pomieszczen pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnia¢
pomieszczenia pracy odpowiednie do rodzaju wykony-
wanych prac i liczby zatrudnionych pracownikéw.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany utrzymy-
wac obiekty budowlane i znajdujgce sie w nich
pomieszczenia pracy, a takze tereny i urzgdzenia
Z nimi zwigzane w stanie zapewniajgcym bezpieczne
i higieniczne warunki pracy.

Rozdziat IV
Maszyny i inne urzadzenia techniczne

Art. 215. [Konstruowanie i budowa maszyn]
Pracodawca jest obowigzany zapewnic, aby

stosowane maszyny i inne urzadzenia techniczne:

1) zapewnialy bezpieczne i higieniczne warunki
pracy, w szczegolnosci zabezpieczaly pracow-
nika przed urazami, dziataniem niebezpiecznych
substancji chemicznych, porazeniem prgdem
elektrycznym, nadmiernym hatasem, dziata-
niem drgan mechanicznych i promieniowania
oraz szkodliwym i niebezpiecznym dziataniem
innych czynnikéw $rodowiska pracy;

2) uwzgledniaty zasady ergonomii.

Art. 216. [Zabezpieczenia maszyn]

§ 1. Pracodawca wyposaza w odpowiednie zabez-
pieczenia maszyny i inne urzadzenia techniczne, ktore
nie spefniajg wymagan okreslonych w art. 215.

§ 2. W przypadku gdy konstrukcja zabezpie-
czenia jest uzalezniona od warunkow lokalnych,
wyposazenie maszyny lub innego urzadzenia
technicznego w odpowiednie zabezpieczenia nalezy
do obowigzkdéw pracodawcy.

Art. 217. [Deklaracja zgodnosci]

Niedopuszczalne jest wyposazanie stanowisk
pracy w maszyny i inne urzadzenia techniczne,
ktére nie spetniajg wymagan dotyczacych oceny
zgodnosci okreslonych w odrebnych przepisach.

Art. 218. [Narzedzia pracy]

Przepisy art. 2151 217 stosuje sie odpowiednio
do narzedzi pracy.

Art. 219. [Inne maszyny i urzadzenia]

Przepisy art. 215 i 217 nie naruszajg wymagan
okreslonych przepisami dotyczgcymi maszyn
i innych urzgdzen technicznych:

1) bedacych srodkami transportu kolejowego,
samochodowego, morskiego, wodnego $rodla-
dowego i lotniczego;

2) podlegajacych przepisom o dozorze technicznym;

3) podlegajacych przepisom Prawa geologicznego
i gérniczego;

4) podlegajgcych przepisom obowigzujgcym
w jednostkach podlegtych Ministrowi Obrony
Narodowej oraz ministrowi wtasciwemu do
spraw wewnetrznych;

5) podlegajacych przepisom Prawa atomowego.

Rozdziat V
Czynniki oraz procesy pracy
stwarzajgce szczegolne zagrozenie
dla zdrowia lub zycia

Art. 220. [Ustalenie stopnia szkodliwos$ci
materiatéw]
§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie materiafow

i procesow technologicznych bez uprzedniego ustale-

nia stopnia ich szkodliwosci dla zdrowia pracownikow

i podjecia odpowiednich $rodkdw profilaktycznych.
§ 2. Minister Zdrowia i Opieki Spotecznej

w porozumieniu z Ministrem Pracy i Polityki Socjal-

nej oraz wiasciwymi ministrami okresli, w drodze

rozporzadzenia:

1) wykaz jednostek upowaznionych do przeprowa-
dzania badan materiatow i procesow technolo-
gicznych w celu ustalenia stopnia ich szkodli-
wosci dla zdrowia oraz zakres tych badan;

2) zakaz albo ograniczenie stosowania, obrotu lub
transportu materiatow i proceséw technologicz-
nych ze wzgledu na ich szkodliwos¢ dla zdrowia
albo uzaleznienie ich stosowania, obrotu lub trans-
portu od przestrzegania okreslonych warunkow.
§ 3. Przepisy § 2 nie dotyczg substanciji

chemicznych i ich mieszanin.

Art. 221. [Stosowanie substancji chemicznych]
§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie substanciji
chemicznych i ich mieszanin nieoznakowanych

w sposob widoczny, umozliwiajacy ich identyfikacje.
§ 2. Niedopuszczalne jest stosowanie substan-

Cji niebezpiecznej, mieszaniny niebezpiecznej,

substanciji stwarzajgcej zagrozenie lub mieszaniny

stwarzajgcej zagrozenie bez posiadania aktualnego
spisu tych substancji i mieszanin oraz kart charakte-
rystyki, a takze opakowan zabezpieczajgcych przed
ich szkodliwym dziataniem, pozarem lub wybuchem.

§ 3. Stosowanie substanciji niebezpiecznej, miesza-
niny niebezpiecznej, substancii stwarzajgcej zagrozenie
lub mieszaniny stwarzajacej zagrozenie jest dopuszczal-



ne pod warunkiem zastosowania $rodkdw zapewniaja-

cych pracownikom ochrone ich zdrowia i zycia.

§ 4. Zasady klasyfikacji substanciji chemicznych
i ich mieszanin pod wzgledem zagrozen dla zdrowia
lub zycia, wykaz substancji chemicznych niebez-
piecznych, wymagania dotyczace kart charakte-
rystyki oraz sposob ich oznakowania okreslajg
odrebne przepisy.

§ 5. (uchylony)

Art. 222. [Narazenie na substancje rakotworcze]

§ 1. Wrazie zatrudniania pracownika w warunkach
narazenia na dziatanie substancji chemicznych, ich
mieszanin, czynnikow lub procesow technologicz-
nych o dziataniu rakotwdrczym lub mutagennym,
pracodawca zastepuje te substancije chemiczne, ich
mieszaniny, czynniki lub procesy technologiczne mniej
szkodliwymi dla zdrowia lub stosuje inne dostepne
drodki ograniczajgce stopien tego narazenia, przy
odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki.

§ 2. Pracodawca rejestruje wszystkie rodzaje
prac w kontakcie z substancjami chemicznymi, ich
mieszaninami, czynnikami lub procesami techno-
logicznymi o dziafaniu rakotworczym lub mutagen-
nym, okreslonymi w wykazie, o ktorym mowaw § 3,
a takze prowadzi rejestr pracownikdw zatrudnionych
przy tych pracach.

§ 3. Minister wiasciwy do spraw zdrowia w porozu-
mieniu z ministrem wtasciwym do spraw pracy,
uwzgledniajgc zréznicowane wlasciwosci substancii
chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub proce-
sow technologicznych o dziataniu rakotwérczym lub
mutagennym, ich zastosowanie oraz koniecznos¢
podjecia niezbednych srodkow zabezpieczajgcych
przed zagrozeniami wynikajgcymi z ich stosowania,
okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) wykaz substancji chemicznych, ich miesza-
nin, czynnikdw lub procesdw technologicznych
0 dziafaniu rakotworczym lub mutagennym
i Sposob ich rejestrowania;

2) sposob prowadzenia rejestru prac, ktérych
wykonywanie powoduje koniecznos$¢ pozosta-
wania w kontakcie z substancjami chemiczny-
mi, ich mieszaninami, czynnikami lub procesami
technologicznymi o dziataniu rakotworczym lub
mutagennym;

3) sposob prowadzenia rejestru pracownikow
zatrudnionych przy tych pracach;

4) wzory dokumentow dotyczgcych narazenia
pracownikow na substancje chemiczne, ich

mieszaniny, czynniki lub procesy technologiczne
0 dziafaniu rakotworczym lub mutagennym oraz
Sposob przechowywania i przekazywania tych
dokumentéw do podmiotdw wiasciwych do rozpo-
znawania lub stwierdzania choréb zawodowych;

5) szczegotowe warunki ochrony pracownikow
przed zagrozeniami spowodowanymi przez
substancje chemiczne, ich mieszaniny, czynni-
ki lub procesy technologiczne o dziataniu
rakotworczym lub mutagennym;

6) warunkii sposob monitorowania stanu zdrowia
pracownikow narazonych na dziatanie substan-
cji chemicznych, ich mieszanin, czynnikow
lub proceséw technologicznych o dziafaniu
rakotworczym lub mutagennym.

Art. 2221, [Ograniczanie stopnia narazenia]

§ 1. W razie zatrudniania pracownika w warun-
kach narazenia na dziatanie szkodliwych czynnikow
biologicznych pracodawca stosuje wszelkie dostepne
$rodki eliminujgce narazenie, a jezeli jest to niemoz-
liwe — ograniczajgce stopien tego narazenia, przy
odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki.

§ 2. Pracodawca prowadzi rejestr prac narazaja-
cych pracownikéw na dziatanie szkodliwych czynni-
kdéw biologicznych oraz rejestr pracownikdw zatrud-
nionych przy takich pracach.

§ 3. Minister witasciwy do spraw zdrowia,

W porozumieniu z ministrem wfasciwym do spraw

pracy, uwzgledniajgc zréznicowane dziatanie

czynnikow biologicznych na organizm cztowieka
oraz konieczno$¢ podjecia niezbednych Srodkow
zabezpieczajgcych przed zagrozeniami wynikajacy-

mi z wykonywania pracy w warunkach narazenia na

dziatanie czynnikéw biologicznych, okresli, w drodze

rozporzadzenia:

1) klasyfikacje i wykaz szkodliwych czynnikow
biologicznych;

2) wykaz prac narazajgcych pracownikdow na
dziatanie czynnikow biologicznych;

3) szczegotowe warunki ochrony pracownikow
przed zagrozeniami spowodowanymi przez
szkodliwe czynniki biologiczne, w tym rodzaje
Srodkow niezbednych do zapewnienia ochro-
ny zdrowia i zycia pracownikow narazonych na
dziatanie tych czynnikdw, zakres stosowania
tych érodkow oraz warunki i sposob monitoro-
wania stanu zdrowia narazonych pracownikdw;

4) sposob prowadzenia rejestrow prac i pracow-
nikdw, o ktérych mowa w § 2, oraz sposob



przechowywania i przekazywania tych rejestrow

do podmiotow wtasciwych do rozpoznawania

lub stwierdzania chorob zawodowych.

Art. 223. [Ochrona przed promieniowaniem
jonizujgcym]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany chroni¢
pracownikéw przed promieniowaniem jonizujgcym,
pochodzacym ze zrodet sztucznych i naturalnych,
wystepujgcych w srodowisku pracy.

§ 2. Dawka promieniowania jonizujacego pocho-
dzgcego ze zrodet naturalnych, otrzymywana przez
pracownika przy pracy w warunkach narazenia na
to promieniowanie, nie moze przekracza¢ dawek
granicznych, okreslonych w odrebnych przepisach
dla sztucznych zrodet promieniowania jonizujgcego.

Art. 224. [Nagte niebezpieczenstwo dla zycia]

§ 1. Pracodawca prowadzacy dziatalnos¢, ktdra
stwarza mozliwo$¢ wystgpienia nagtego niebezpie-
czenstwa dla zdrowia lub zycia pracownikéw, jest
obowigzany podejmowac dziatania zapobiegajgce
takiemu niebezpieczenstwu.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w § 1, praco-
dawca jest obowigzany zapewnic:

1) odpowiednie do rodzaju niebezpieczenstwa
urzadzenia i sprzet ratowniczy oraz ich obstuge
przez osoby nalezycie przeszkolone;

2) udzielenie pierwszej pomocy poszkodowanym.
§ 3. Przepisy § 1 i 2 nie naruszajg wymagan,

okreslonych w odrebnych przepisach, dotyczacych

katastrof i innych nadzwyczajnych zagrozen.

Art. 225. [Prace wykonywane przez co
najmniej dwie osoby]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnic, aby
prace, przy ktorych istnieje mozliwos¢ wystapienia
szczegolnego zagrozenia dla zdrowia lub zycia
ludzkiego, byty wykonywane przez co najmniej dwie
0soby, w celu zapewnienia asekuraciji.

§ 2. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 1, ustala
pracodawca po konsultacji z pracownikami lub ich
przedstawicielami, uwzgledniajgc przepisy wydane
na podstawie art. 2371,

Rozdziat VI
Profilaktyczna ochrona zdrowia

Art. 226. [Informowanie o ryzyku zawodowym]
Pracodawca:

1) oceniaidokumentuje ryzyko zawodowe zwigza-
ne z wykonywang pracg oraz stosuje niezbedne
$rodki profilaktyczne zmniejszajgce ryzyko;

2) informuje pracownikéw o ryzyku zawodowym,
ktore wigze sie z wykonywang pracg, oraz
0 zasadach ochrony przed zagrozeniami.

Art. 227. [Zapobieganie chorobom zawodowym]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany stosowac
Srodki zapobiegajace chorobom zawodowym
i innym chorobom zwigzanym z wykonywang praca,
w szczegolnosci:

1) utrzymywac w stanie stafej sprawnosci urzadze-
nia ograniczajace lub eliminujgce szkodliwe dla
zdrowia czynniki Srodowiska pracy oraz urzadze-
nia stuzace do pomiardw tych czynnikow;

2) przeprowadzac, na swoj koszt, badania i pomia-
ry czynnikdw szkodliwych dla zdrowia, rejestro-
wac i przechowywac wyniki tych badan i pomia-
row oraz udostepniac je pracownikom.

§ 2. Minister wiasciwy do spraw zdrowia,
uwzgledniajgc zréznicowane dziatanie na organizm
cztowieka czynnikow szkodliwych wystepujacych
w Srodowisku pracy oraz konieczno$¢ podijecia
niezbednych srodkoéw zabezpieczajgcych przed
ich dziataniem, okre$li, w drodze rozporzadzenia:
1) tryb, metody, rodzaj i czestotliwos¢ wykonywa-

nia badan i pomiaréw, o ktérych mowa w § 1

pkt 2;

2) przypadki, w ktoérych jest konieczne prowadze-
nie pomiaréw ciggtych;

3) wymagania, jakie powinny spetnia¢ laboratoria
wykonujgce badania i pomiary;

4) sposob rejestrowania i przechowywania
wynikow tych badan i pomiaréw;

5) wzory dokumentow oraz sposob udostepniania
wynikow badan i pomiaréw pracownikom.
Art. 228. [Miedzyresortowa Komisja ds.

Najwyzszych Dopuszczalnych Stezen]

§ 1. Prezes Rady Ministrow powota, w drodze
rozporzadzenia, Miedzyresortowg Komisje do Spraw
Najwyzszych Dopuszczalnych Stezen i Natezen
Czynnikéw Szkodliwych dla Zdrowia w Srodowisku
Pracy, okresli jej uprawnienia oraz sposob wykony-
wania zadan.

§ 2. Do zadan Komisji, o ktdrej mowaw § 1, nalezy:
1) przedktadanie Ministrowi Pracy i Polityki Socjal-

nej wnioskow dotyczacych wartosci najwyz-

szych dopuszczalnych stezen i natezen czynni-
kow szkodliwych dla zdrowia w srodowisku

pracy — do celéw okreslonych w § 3;

2) inicjowanie prac badawczych niezbednych do
realizacji zadan, o ktérych mowa w pkt 1.



§ 3. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozu-
mieniu z Ministrem Zdrowia i Opieki Spotecznej
okresli, w drodze rozporzadzenia, wykaz najwyz-
szych dopuszczalnych stezen i natezen czynnikow
szkodliwych dla zdrowia w $rodowisku pracy.

Art. 229. [Badania lekarskie]

§ 1. Wstepnym badaniom lekarskim, z zastrze-
zeniem § 17, podlegaja:

1) osoby przyjmowane do pracy;

2) pracownicy mtodociani przenoszeni na inne
stanowiska pracy i inni pracownicy przenosze-
ni na stanowiska pracy, na ktorych wystepu-
ja czynniki szkodliwe dla zdrowia lub warunki
ucigzliwe.

§ 1'. Wstepnym badaniom lekarskim nie podle-
gajg osoby:

1) przyjmowane ponownie do pracy u tego samego
pracodawcy na to samo stanowisko lub na
stanowisko o takich samych warunkach pracy
w ciggu 30 dni po rozwigzaniu lub wygasnieciu
poprzedniego stosunku pracy z tym pracodaw-
ca;

2) przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na
dane stanowisko w ciggu 30 dni po rozwigzaniu
lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy,
jezeli posiadajg aktualne orzeczenie lekarskie
stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pracy
w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na
badania lekarskie i pracodawca ten stwierdzi,
ze warunki te odpowiadajg warunkom wystepu-
jacym na danym stanowisku pracy, z wytacze-
niem osob przyjmowanych do wykonywania
prac szczegolnie niebezpiecznych.

§ 12, Przepis § 1" pkt 2 stosuje sie odpowied-
nio w przypadku przyjmowania do pracy osoby
pozostajgce| jednoczesnie w stosunku pracy
z innym pracodawca.

§ 13, Pracodawca zada od osoby, o ktdrej mowa
w § 1" pkt 2 oraz w § 12, aktualnego orzeczenia lekar-
skiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do
pracy na danym stanowisku oraz skierowania na
badania bedace podstawg wydania tego orzeczenia.

§ 2. Pracownik podlega okresowym badaniom
lekarskim. W przypadku niezdolno$ci do pracy
trwajgcej dtuzej niz 30 dni, spowodowanej choroba,
pracownik podlega ponadto kontrolnym badaniom

lekarskim w celu ustalenia zdolnosci do wykonywa-

nia pracy na dotychczasowym stanowisku.

§ 3. Okresowe i kontrolne badania lekarskie
przeprowadza sie w miare mozliwosci w godzinach
pracy. Za czas niewykonywania pracy w zwigzku
z przeprowadzanymi badaniami pracownik zacho-
wuje prawo do wynagrodzenia, a w razie przejazdu
na te badania do innej miejscowosci przystuguja
mu naleznosci na pokrycie kosztéw przejazdu
wedtug zasad obowigzujgcych 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 opisa-
nych w skierowaniu na badania lekarskie.

§ 4a. Wstepne, okresowe i kontrolne badania
lekarskie przeprowadza sie na podstawie skierowa-
nia wydanego przez pracodawce.

§ 5. Pracodawca zatrudniajgcy pracownikow
w warunkach narazenia na dziatanie substancji
i czynnikow rakotworczych lub pytow zwtdkniaja-
cych jest obowigzany zapewni¢ tym pracownikom
okresowe badania lekarskie takze:

1) po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi
substancjami, czynnikami lub pytami;

2) po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli zaintere-
sowana osoba zgtosi wniosek o objecie takimi
badaniami.

§ 6. Badania, o ktorych mowaw § 1,21 5, sg
przeprowadzane na koszt pracodawcy z zastrzeze-
niem § 6'. Pracodawca ponosi ponadto inne koszty
profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami,
niezbednej z uwagi na warunki pracy.

71 § 6'. W przypadku, gdy pracownik skie-
rowany na wstepne, okresowe albo kontrolne
badania lekarskie spetnia warunki objecia pro-
gramem zdrowotnym lub programem polityKi
zdrowotnej, lekarz przeprowadzajgcy wstep-
ne, okresowe albo kontrolne badania lekarskie,
kieruje pracownika, za jego zgodg, do udziatu
w programie zdrowotnym lub programie polityki
zdrowotnej. Jezeli pracownik wykona wstepne,
okresowe albo kontrolne badania lekarskie zgod-
nie z programem zdrowotnym lub programem
polityki zdrowotnej, badania te sg finansowane

71 Zmiana zostala wprowadzona przez art. 1 pkt 4 ustawy z 1 grudnia 2022 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw (w dniu oddania publikacji do druku ustawa oczekiwata na podpis prezydenta). Wejdzie
w zycie po uptywie 14 dni od publikacji w Dzienniku Ustaw.



na zasadach okreslonych w programie zdrowot-
nym lub programie polityki zdrowotnej.

§ 62. Jezeli zakres badan okreslonych w pro-
gramie zdrowotnym lub programie polityki zdro-
wotnej nie odpowiada petnemu zakresowi ba-
dan wymaganych w celu wydania orzeczenia
lekarskiego dotyczacego przeciwwskazan do
pracy na okreslonym stanowisku w warunkach
pracy opisanych w skierowaniu, o ktbrym mowa
w § 4a, okreslonych w przepisach wydanych na
podstawie § 8, lekarz przeprowadzajacy wstep-
ne, okresowe albo kontrolne badania lekarskie
wydaje pracownikowi réwniez skierowanie na
przeprowadzenie pozostatych badan wynikajg-
cych z tych przepiséw.

§ 6°. Lekarz wydaje orzeczenie lekarskie
stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pracy
w warunkach pracy opisanych w skierowaniu,
o ktérym mowa w § 4a, wytgcznie na podstawie
wynikow badan, ktérych zakres odpowiada za-
kresowi badan okreslonych w przepisach wyda-
nych na podstawie § 8.

§ 6*. Minister wtasciwy do spraw zdrowia
ogtasza, w drodze obwieszczenia, wykaz pro-
gramow zdrowotnych lub programéw polityki
zdrowotnej realizowanych przez ministra wtasci-
wego do spraw zdrowia lub Narodowy Fundusz
Zdrowia, ktére uwzglednia lekarz w ramach prze-
prowadzania badania wstepnego, badania okre-
sowego albo badania kontrolnego pracownika.

§ 6°. Do przeprowadzania badan w zakresie
wskazanym w programie zdrowotnym lub pro-
gramie polityki zdrowotnej stosuje sig § 3.

§ 7. Pracodawca przechowuje orzeczenia
wydane na podstawie badan lekarskich, o ktérych
mowaw § 1, 215, orzeczenia i skierowania uzyska-
ne na podstawie § 13 oraz skierowania, o ktorych
mowa w § 4a.

§ 7'. W przypadku stwierdzenia, ze warunki
okreslone w skierowaniu, o ktorym mowa w § 13, nie
odpowiadajg warunkom wystepujgcym na danym
stanowisku pracy, pracodawca zwraca osobie przyj-
mowanej do pracy to skierowanie oraz orzeczenie
lekarskie wydane w wyniku tego skierowania.

§ 8. Minister wiasciwy do spraw zdrowia
W porozumieniu z ministrem wtasciwym do spraw
pracy okresli, w drodze rozporzgdzenia:

1) tryb i zakres badan lekarskich, o ktoérych
mowa w § 1, 2i 5, oraz czestotliwos¢ badan

okresowych, a takze sposéb dokumentowania

i kontroli badan lekarskich,

2) tryb wydawania i przechowywania orzeczen
lekarskich do celéw przewidzianych w niniej-
szej ustawie i w przepisach wydanych na jej
podstawie,

3) zakres informacji objetych skierowaniem na
badania lekarskie i orzeczeniem lekarskim,
a takze wzory tych dokumentow,

4) zakres profilaktycznej opieki zdrowotnej,
o ktorej mowa w § 6 zdanie drugie,

5) dodatkowe wymagania kwalifikacyjne, jakie
powinni spetniac¢ lekarze przeprowadzajacy
badania, o ktérych mowa w § 1, 2 i 5, oraz
sprawujgcy profilaktyczng opieke zdrowotna,
o ktérej mowa w § 6 zdanie drugie

— uwzgledniajgc koniecznos¢ zapewnienia prawi-

diowego przebiegu i kompleksowosci badan lekar-

skich, o ktérych mowa w § 1, 2 5, profilaktycznej
opieki zdrowotnej, o ktérej mowa w § 6 zdanie
drugie, a takze informacji umozliwiajgcych porow-
nanie warunkow pracy u pracodawcy oraz ochrony
danych osobowych oséb poddanych badaniom.

Art. 230. [Objawy choroby zawodowe;j]

§ 1. W razie stwierdzenia u pracownika
objawow wskazujgcych na powstawanie choro-
by zawodowej, pracodawca jest obowigzany, na
podstawie orzeczenia lekarskiego, w terminie
i na czas okreslony w tym orzeczeniu, przenies¢
pracownika do innej pracy nienarazajgcej go na
dziatanie czynnika, ktéry wywotat te objawy.

§ 2. Jezeli przeniesienie do innej pracy
powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownikowi
przystuguje dodatek wyrownawczy przez okres
nieprzekraczajgcy 6 miesiecy.

Art. 231. [Niezdolnos¢ wykonywania dotych-
czasowej pracy]

Pracodawca, na podstawie orzeczenia lekar-
skiego, przenosi do odpowiedniej pracy pracow-
nika, ktory stat sie niezdolny do wykonywania
dotychczasowej pracy wskutek wypadku przy
pracy lub choroby zawodowej i nie zostat uznany
za niezdolnego do pracy w rozumieniu przepisow
o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpie-
czen Spotecznych. Przepis art. 230 § 2 stosuje
sie odpowiednio.

Art. 232. [Nieodptatne positki i napoje]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢
pracownikom zatrudnionym w warunkach szcze-



golnie ucigzliwych, nieodptatnie, odpowiednie
positki i napoje, jezeli jest to niezbedne ze wzgle-
dow profilaktycznych. Rada Ministréw okresli,
w drodze rozporzgdzenia, rodzaje tych positkow
i napojow oraz wymagania, jakie powinny spefniac,
a takze przypadki i warunki ich wydawania.

Art. 233. [Urzadzenia higieniczno-sanitarne]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢
pracownikom odpowiednie urzgdzenia higienicz-
no-sanitare oraz dostarczy¢ niezbedne srodki
higieny osobiste;].

Rozdziat VI
Wypadki przy pracy i choroby
zawodowe

Art. 234. [Obowigzki pracodawcy w razie
wypadku]

§ 1. W razie wypadku przy pracy pracodawca
jest obowigzany podjg¢ niezbedne dziatania elimi-
nujgce lub ograniczajgce zagrozenie, zapewnic
udzielenie pierwszej pomocy osobom poszko-
dowanym i ustalenie w przewidzianym trybie
okolicznosci i przyczyn wypadku oraz zastosowac
odpowiednie $rodki zapobiegajace podobnym
wypadkom.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany niezwtocznie
zawiadomi¢ wtasciwego okregowego inspektora
pracy i prokuratora o $miertelnym, ciezkim lub
zbiorowym wypadku przy pracy oraz o kazdym
innym wypadku, ktory wywotat wymienione skutki,
majacym zwigzek z praca, jezeli moze by¢ uznany
za wypadek przy pracy.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢
rejestr wypadkow przy pracy.

§ 3'. Pracodawca jest obowigzany przecho-
wywac protokot ustalenia okolicznosci i przyczyn
wypadku przy pracy wraz z pozostatg dokumentacijg
powypadkowg przez 10 lat.

§ 4. Koszty zwigzane z ustalaniem okolicznos$ci
i przyczyn wypadkow przy pracy ponosi praco-
dawca.

Art. 235. [Rozpoznanie choroby zawodowej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany niezwtocznie
zgtosi¢c wtasciwemu panstwowemu inspektorowi
sanitarnemu i wtasciwemu okregowemu inspekto-
rowi pracy kazdy przypadek podejrzenia choroby
zawodowe;j.

§ 2. Obowigzek, o ktorym mowa w § 1, dotyczy
takze lekarza podmiotu wtasciwego do rozpoznania

choroby zawodowej, 0 ktdrym mowa w przepisach

wydanych na podstawie art. 237 § 1 pkt 6.

§ 2'. W kazdym przypadku podejrzenia choroby
zawodowej:

1) lekarz,

2) lekarz dentysta, ktory podczas wykonywania
zawodu powzigt takie podejrzenie u pacjenta

— kieruje na badania w celu wydania orzeczenia

0 rozpoznaniu choroby zawodowej albo o braku

podstaw do jej rozpoznania.

§ 22, Zgloszenia podejrzenia choroby zawodo-
wej moze rowniez dokonac pracownik lub byty
pracownik, ktory podejrzewa, ze wystepujgce
U niego objawy mogg wskazywac na takg chorobe,
przy czym pracownik aktualnie zatrudniony zgtasza
podejrzenie za posrednictwem lekarza sprawujgce-
go nad nim profilaktyczng opieke zdrowotna.

§ 3. W razie rozpoznania u pracownika choroby
zawodowej, pracodawca jest obowigzany:

1) ustali¢ przyczyny powstania choroby zawodowej
oraz charakter i rozmiar zagrozenia tg choroba,
dziafajgc w porozumieniu z wiasciwym parnstwo-
wym inspektorem sanitarnym;

2) przystapi¢ niezwtocznie do usuniecia czynnikow
powodujgcych powstanie choroby zawodowej
i zastosowac inne niezbedne $rodki zapobie-
gawcze;

3) zapewnic realizacje zalecen lekarskich.

§ 4. Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢
rejestr obejmujgcy przypadki stwierdzonych choréb
zawodowych i podejrzen o takie choroby.

§ 5. Pracodawca przesyta zawiadomienie
0 skutkach choroby zawodowej do instytutu medycy-
ny pracy wskazanego w przepisach wydanych
na podstawie art. 237 § 1! oraz do wlasciwego
panstwowego inspektora sanitarnego.

Art. 235", [Definicja choroby zawodowe;j]

Za chorobe zawodowg uwaza sie chorobe,
wymieniong w wykazie chorob zawodowych, jezeli
w wyniku oceny warunkow pracy mozna stwierdzi¢
bezspornie lub z wysokim prawdopodobienstwem,
ze zostata ona spowodowana dziataniem czynnikow
szkodliwych dla zdrowia wystepujacych w srodowi-
sku pracy albo w zwigzku ze sposobem wykony-
wania pracy, zwanych ,narazeniem zawodowym”.

Art. 2352 [Okres, w ktérym moze nastapi¢
rozpoznanie choroby zawodowej]

Rozpoznanie choroby zawodowej u pracownika
lub bytego pracownika moze nastgpi¢ w okresie



jego zatrudnienia w narazeniu zawodowym albo po

zakonczeniu pracy w takim narazeniu, pod warun-

kiem wystgpienia udokumentowanych objawéw
chorobowych w okresie ustalonym w wykazie
chordéb zawodowych.

Art. 236. [Analiza przyczyn wypadkéw przy
pracy]

Pracodawca jest obowigzany systematycznie
analizowac przyczyny wypadkdw przy pracy, choréb
zawodowych i innych chordéb zwigzanych z warun-
kami srodowiska pracy i na podstawie wynikdw tych
analiz stosowac witasciwe srodki zapobiegawcze.

Art. 237. [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okresli w drodze rozpo-
rzadzenia:

1) sposoéb i tryb postepowania przy ustalaniu
okolicznosci i przyczyn wypadkow przy pracy
oraz sposob ich dokumentowania, a takze
zakres informacji zamieszczanych w rejestrze
wypadkow przy pracy,

2) sktad zespotu powypadkowego,

3) wykaz chorob zawodowych,

4) okres, w ktorym wystgpienie udokumentowa-
nych objawéw chorobowych upowaznia do
rozpoznania choroby zawodowej pomimo
wczesniejszego zakonczenia pracy w naraze-
niu zawodowym,

5) sposdbitryb postepowania dotyczacy zgtasza-
nia podejrzenia, rozpoznawania i stwierdzania
chordb zawodowych,

6) podmioty wiadciwe w sprawie rozpoznawania
chordb zawodowych

— uwzgledniajgc aktualng wiedze w zakresie patoge-

nezy i epidemiologii chorob powodowanych przez

czynniki szkodliwe dla cztowieka wystepujace

w Srodowisku pracy oraz kierujac sie konieczno-

$cig zapobiegania wystepowaniu wypadkow przy

pracy i choréb zawodowych.

§ 1'. Rada Ministrow wskaze w drodze rozpo-
rzadzenia instytut medycyny pracy, do ktérego
pracodawca przesyta zawiadomienie o skutkach
choroby zawodowej oraz termin, w ktérym ma
ono by¢ przestane, majgc na uwadze specijali-
zacje instytutu oraz rodzaj prowadzonych w nim
badan.

§ 2. Minister wiasciwy do spraw pracy okresli,
w drodze rozporzadzenia, wzor protokotu ustale-
nia okoliczno$ci i przyczyn wypadku przy pracy
zawierajgcy dane dotyczgce poszkodowanego,

sktadu zespotu powypadkowego, wypadku i jego

skutkow, stwierdzenie, ze wypadek jest lub nie jest

wypadkiem przy pracy, oraz wnioski i zalecane
srodki profilaktyczne, a takze pouczenie dla stron
postepowania powypadkowego.

§ 3. Minister wtasciwy do spraw pracy okresli,
w drodze rozporzgdzenia, wzor statystycznej karty
wypadku przy pracy, uwzgledniajgc dane dotycza-
ce pracodawcy, poszkodowanego, wypadku przy
pracy, a takze jego skutkéw oraz sposob i terminy
jej sporzadzania i przekazywania do wiasciwego
urzedu statystycznego.

§ 4. Minister wiasciwy do spraw zdrowia okresli,
w drodze rozporzadzenia:

1) sposob dokumentowania chordb zawodowych
i skutkow tych choréb, a takze prowadzenia
rejestrow choréb zawodowych, uwzgledniajgc
W szczegolnosci wzory dokumentow stosowa-
nych w postepowaniu dotyczacym tych chordéb
oraz dane objete rejestrem.

2) (uchylony)

Art. 237", [Swiadczenia z tytutu wypadku przy
pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktory ulegl wypadkowi
przy pracy lub zachorowat na chorobg zawodowg
okreslong w wykazie, o ktérym mowa w art. 237
§ 1 pkt 3, przystuguja $wiadczenia z ubezpieczenia
spotecznego, okreslone w odrebnych przepisach.

§ 2. Pracownikowi, ktory ulegt wypadkowi przy
pracy, przystuguje od pracodawcy odszkodowanie
za utrate lub uszkodzenie w zwigzku z wypadkiem
przedmiotow osobistego uzytku oraz przedmiotow
niezbednych do wykonywania pracy, z wyjgtkiem
utraty lub uszkodzenia pojazdéw samochodowych
oraz warto$ci pienieznych.

Rozdziat VI
Szkolenie

Art. 2372 [Bhp w programach nauczania]

Minister Edukacji Narodowe;j jest obowigzany
zapewni¢ uwzglednianie problematyki bezpieczen-
stwa i higieny pracy oraz ergonomii w programach
nauczania w szkofach, po uzgodnieniu zakresu tej
problematyki z Ministrem Pracy i Polityki Socjalne;j.

Art. 2372, [Szkolenie z zakresu bhp]

§ 1. Nie wolno dopusci¢ pracownika do pracy,
do ktorej wykonywania nie posiada on wymaganych
kwalifikacji lub potrzebnych umiejetnosci, a takze



dostatecznej znajomosci przepiséw oraz zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢
przeszkolenie pracownika w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy przed dopuszczeniem go do
pracy oraz prowadzenie okresowych szkolen w tym
zakresie. Szkolenie pracownika przed dopuszcze-
niem do pracy nie jest wymagane w przypadku
podiecia przez niego pracy na tym samym stano-
wisku pracy, ktore zajmowat u danego pracodawcy
bezposrednio przed nawigzaniem z tym pracodaw-
ca kolejnej umowy o prace.

§ 2'. Pracodawca jest obowigzany odby¢
szkolenie w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny
pracy w zakresie niezbednym do wykonywania
cigzacych na nim obowigzkdw. Szkolenie to powin-
no by¢ okresowo powtarzane.

§ 22, Szkolenie okresowe pracownika, o ktorym
mowa w § 2, nie jest wymagane w przypadku pra-
cownika na stanowisku administracyjno-biurowym,
gdy rodzaj przewazajgcej dziatalnosci pracodawcy
W rozumieniu przepisow o statystyce publicznej
znajduje sie w grupie dziafalnosci, dla ktorej usta-
lono nie wyzszg niz trzecia kategorie ryzyka w ro-
zumieniu przepisdw o0 ubezpieczeniu spotecznym
z tytutu wypadkdw przy pracy i chordb zawodowych,
chyba ze z oceny ryzyka, o ktorej mowa w art. 226
pkt 1, wynika, ze jest to konieczne.

§ 23, W przypadku gdy rodzaj przewazajgcej
dziatalno$ci pracodawcy w rozumieniu przepisow
o statystyce publicznej znajdzie sie w grupie dzia-
talnosci, dla ktodrej zostanie ustalona wyzsza niz
trzecia kategoria ryzyka w rozumieniu przepisow
0 ubezpieczeniu spofecznym z tytutu wypadkow
przy pracy i chorob zawodowych, pracodawca jest
obowigzany przeprowadzi¢ szkolenie okresowe pra-
cownika, o ktérym mowa w § 22, w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy, w terminie nie dfuzszym
niz 6 miesiecy, liczagc od dnia ustalenia wyzszej
kategorii ryzyka.

§ 2. Przepis § 22 stosuje sie odpowiednio, gdy
z dokonanej oceny ryzyka, o ktérej mowa w art. 226
pkt 1, wynika, ze przeprowadzenie szkolenia okre-
sowego pracownika, o ktorym mowa w § 22, stato
sie konieczne. Szkolenie okresowe przeprowadza
sie w terminie nie diuzszym niz 6 miesiecy, liczgc
od dnia dokonania oceny ryzyka.

§ 3. Szkolenia, o ktérych mowaw § 2, odbywajg
sig W czasie pracy i na koszt pracodawcy.

Art. 2374, [Instrukcje i wskazowki dotyczace
bhp]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zaznajamia¢
pracownikdw z przepisami i zasadami bezpieczen-
stwa i higieny pracy dotyczacymi wykonywanych
przez nich prac.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany wydawaé szcze-
gotowe instrukcje i wskazdwki dotyczace bezpieczen-
stwa i higieny pracy na stanowiskach pracy.

§ 3. Pracownik jest obowigzany potwierdzi¢ na
pismie zapoznanie sig z przepisami oraz zasadami
bezpieczenstwa i higieny pracy.

Art. 2375, [Delegacija]

Minister wtasciwy do spraw pracy okresli,
w drodze rozporzgdzenia, szczegotowe zasady
szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higie-
ny pracy, zakres tego szkolenia, wymagania
dotyczace tresci i realizacji programow szkolenia,
sposob dokumentowania szkolenia oraz przypadki,
w ktorych pracodawcy lub pracownicy mogg byc¢
zwolnieni z okreslonych rodzajow szkolenia.

Rozdziat IX
Srodki
ochrony indywidualnej
oraz odziez i obuwie robocze

Art. 2375, [Srodki ochrony indywidualnej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany dostarczy¢
pracownikowi nieodptatnie srodki ochrony indywi-
dualnej zabezpieczajgce przed dziataniem niebez-
piecznych i szkodliwych dla zdrowia czynnikow
wystepujacych w srodowisku pracy oraz infor-
mowac go o sposobach postugiwania sig tymi
$rodkami.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Pracodawca jest obowigzany dostarczac¢
pracownikowi srodki ochrony indywidualnej, ktore
spetniajg wymagania dotyczgce oceny zgodnosci
okreslone w odrebnych przepisach.

Art. 2377. [Odziez i obuwie robocze]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany dostar-
czy¢ pracownikowi nieodptatnie odziez i obuwie
robocze, spetniajgce wymagania okreslone
w Polskich Normach:

1) jezeli odziez wtasna pracownika moze ulec
zniszczeniu lub znacznemu zabrudzeniu;

2) ze wzgledu na wymagania technologiczne,
sanitarne lub bezpieczenstwa i higieny pracy.



§ 2. Pracodawca moze ustali¢ stanowiska, na
ktorych dopuszcza sie uzywanie przez pracow-
nikow, za ich zgodg, wfasnej odziezy i obuwia
roboczego, spetniajgcych wymagania bezpieczen-
stwa i higieny pracy.

§ 3. Przepis § 2 nie dotyczy stanowisk,
na ktorych sa wykonywane prace zwigza-
ne z bezposrednig obstugg maszyn i innych
urzadzen technicznych albo prace powoduja-
ce intensywne brudzenie lub skazenie odziezy
i obuwia roboczego srodkami chemicznymi lub
promieniotwérczymi albo materiatami biologicz-
nie zakaznymi.

§ 4. Pracownikowi uzywajgcemu wtasnej odzie-
Zy i obuwia roboczego, zgodnie z § 2, pracodaw-
ca wyptaca ekwiwalent pieniezny w wysokosci
uwzgledniajgcej ich aktualne ceny.

Art. 2378, [Ustalanie przez pracodawce
rodzajéw srodkéw ochrony indywidualnej oraz
odziezy i obuwia roboczego]

§ 1. Pracodawca ustala rodzaje srodkéw ochro-
ny indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego,
ktorych stosowanie na okreslonych stanowiskach
jest niezbedne w zwigzku z art. 2376 § 1 i art. 2377
§ 1, oraz przewidywane okresy uzytkowania odzie-
zy i obuwia roboczego.

§ 2. Srodki ochrony indywidualnej oraz
odziez i obuwie robocze, o ktorych mowa
w art. 2376 § 1i art. 2377 § 1, stanowig wtasnos¢
pracodawcy.

Art. 237°. [Zakaz dopuszczenia pracownika
do pracy bez srodkéw ochrony indywidualnej
oraz odziezy i obuwia roboczego]

§ 1. Pracodawca nie moze dopusci¢ pracow-
nika do pracy bez srodkéw ochrony indywidualne;
oraz odziezy i obuwia roboczego, przewidzianych
do stosowania na danym stanowisku pracy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewnic,
aby stosowane $rodki ochrony indywidualnej oraz
odziez i obuwie robocze posiadaty wtasciwosci
ochronne i uzytkowe, oraz zapewni¢ odpowied-
nio ich pranie, konserwacje, naprawe, odpylanie
i odkazanie.

§ 3. Jezeli pracodawca nie moze zapewni¢
prania odziezy roboczej, czynnosci te moga
by¢ wykonywane przez pracownika, pod warun-
kiem wyptacania przez pracodawce ekwiwalentu
pienieznego w wysokos$ci kosztoéw poniesionych
przez pracownika.

Art. 237'. [Przechowywanie, pranie i konser-
wacja]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnic, aby
srodki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie
robocze, ktore w wyniku stosowania w procesie
pracy ulegly skazeniu srodkami chemicznymi lub
promieniotwodrczymi albo materiatami biologicz-
nie zakaznymi, byty przechowywane wytgcznie
W Mmigjscu przez niego wyznaczonym.

§ 2. Powierzanie pracownikowi prania,
konserwaciji, odpylania i odkazania przedmiotow,
o ktérych mowa w § 1, jest niedopuszczalne.

Rozdziat X
Stuzba bezpieczenstwa
i higieny pracy

Art. 237", [Stuzba bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy wiecej niz 100
pracownikow tworzy stuzbe bezpieczenstwa i higie-
ny pracy, zwang dalej ,stuzbg bhp”, petnigca funkcje
doradcze i kontrolne w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy, za$ pracodawca zatrudniajacy do
100 pracownikdw powierza wykonywanie zadan
stuzby bhp pracownikowi zatrudnionemu przy innej
pracy. Pracodawca posiadajgcy ukonczone szkole-
nie niezbedne do wykonywania zadan stuzby bhp
moze sam wykonywac zadania tej stuzby, jezeli:
1) zatrudnia do 10 pracownikow albo
2) zatrudnia do 50 pracownikow i jest zakwalifikowa-

ny do grupy dziafalno$ci, dla ktorej ustalono nie

WyzSz3 niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu

przepisdw 0 ubezpieczeniu spofecznym z tytutu

wypadkdw przy pracy i chorob zawodowych.

§ 2. Pracodawca — w przypadku braku kompe-
tentnych pracownikow — moze powierzy¢ wykony-
wanie zadan stuzby bhp specjalistom spoza zakfadu
pracy. Pracownik stuzby bhp oraz pracownik zatrud-
niony przy innej pracy, ktéremu powierzono wykony-
wanie zadan stuzby bhp, o ktérym mowa w § 1,
a takze specijalista spoza zaktadu pracy powinni
spetnia¢ wymagania kwalifikacyjne niezbedne do
wykonywania zadan stuzby bhp oraz ukonczy¢
szkolenie w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny
pracy dla pracownikow tej stuzby.

§ 3. Pracownik sfuzby bhp oraz pracownik zatrud-
niony przy innej pracy, ktéremu powierzono wykony-
wanie zadan tej stuzby, nie mogag ponosic¢ jakichkol-
wiek niekorzystnych dla nich nastepstw z powodu
wykonywania zadan i uprawnien stuzby bhp.



§ 4. Wtasciwy inspektor pracy moze nakazaé
utworzenie stuzby bhp, albo zwiekszenie liczby
pracownikow tej stuzby, jezeli jest to uzasadnione
stwierdzonymi zagrozeniami zawodowymi.

§ 5. Rada Ministréw okresli, w drodze rozpo-
rzadzenia:

1) szczegotowy zakres dziatania, uprawnienia,
organizacje, liczebnos¢ i podporzgdkowanie
stuzby bhp;

2) kwalifikacje wymagane do wykonywania zadan
stuzby bhp.

Rozdziat XI
Konsultacje w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
komisja bezpieczenstwa i higieny
pracy

Art. 2373, [Konsultacje]

§ 1. Pracodawca konsultuje z pracownikami lub
ich przedstawicielami wszystkie dziatania zwigzane
z bezpieczenstwem i higieng pracy, w szczegolno-
$ci dotyczgce:

1) zmian w organizacji pracy i wyposazeniu stano-
wisk pracy, wprowadzania nowych procesow
technologicznych oraz substancji chemicz-
nych iich mieszanin, jezeli mogg one stwarza¢
zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownikow;

2) oceny ryzyka zawodowego wystepujacego przy
wykonywaniu okreslonych prac oraz informo-
wania pracownikow o tym ryzyku;

3) tworzenia stuzby bhp lub powierzania wykony-
wania zadan tej stuzby innym osobom oraz
wyznaczania pracownikow do udzielania pierw-
szej pomocy, a takze wykonywania dziatan
w zakresie zwalczania pozarow i ewakuacji
pracownikow;

4) przydzielania pracownikom srodkéw ochrony
indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego;

5) szkolenia pracownikow w dziedzinie bezpie-
czenstwa i higieny pracy.

§ 2. Pracownicy lub ich przedstawiciele moga
przedstawia¢ pracodawcy wnioski w sprawie elimi-
nacji lub ograniczenia zagrozen zawodowych.

§ 3. Pracodawca zapewnia odpowiednie warun-
ki do przeprowadzania konsultacji, a zwtaszcza
zapewnia, aby odbywaty sie w godzinach pracy.
Za czas nieprzepracowany w zwigzku z udziatem
w konsultacjach pracownicy lub ich przedstawiciele
zachowujg prawo do wynagrodzenia.

§ 4. Na umotywowany wniosek pracownikow
lub ich przedstawicieli dotyczgcy spraw zagro-
zenia zdrowia i zycia pracownikow inspektorzy
pracy Panstwowej Inspekciji Pracy przeprowadzajg
kontrole oraz stosujg srodki prawne przewidziane
w przepisach o Panstwowej Inspekciji Pracy.

§ 5. U pracodawcy, u ktorego zostata powotana
komisja bezpieczenstwa i higieny pracy — konsulta-
cje, 0 ktorych mowa w § 1, moga by¢ prowadzone
w ramach tej komisji, natomiast uprawnienia, o ktorych
mowa w § 2 i 4, przystugujg pracownikom lub ich
przedstawicielom wchodzacym w sktad komisii.

§ 6. Pracownicy lub ich przedstawiciele nie
moga ponosi¢ jakichkolwiek niekorzystnych dla
nich konsekwencji z tytutu dziatalnosci, o ktorej
mowaw § 1, 2i 4. Dotyczy to rowniez pracownikow
lub ich przedstawicieli, o ktorych mowa w § 5.

Art. 2372, [Komisja bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy wiecej niz 250
pracownikdéw powotuje komisje bezpieczenstwa
i higieny pracy, zwang dalej ,komisjg bhp”, jako
swoj organ doradczy i opiniodawczy. W skfad
komisji bhp wchodzg w réwnej liczbie przedsta-
wiciele pracodawcy, w tym pracownicy stuzby
bhp i lekarz sprawujgcy profilaktyczng opieke
zdrowotng nad pracownikami, oraz przedstawiciele
pracownikow, w tym spoteczny inspektor pracy.

§ 2. Przewodniczacym komisji bhp jest praco-
dawca lub osoba przez niego upowazniona,
a wiceprzewodniczacym — spoteczny inspektor
pracy lub przedstawiciel pracownikow.

Art. 2373, [Zadania komisji]

§ 1. Zadaniem komisji bhp jest dokonywanie
przegladu warunkow pracy, okresowej oceny stanu
bezpieczenstwa i higieny pracy, opiniowanie podejmo-
wanych przez pracodawce $rodkow zapobiegajacych
wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym, formu-
towanie wnioskow dotyczacych poprawy warunkow
pracy oraz wspotdziatanie z pracodawca w realizacji jego
obowigzkdw w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Posiedzenia komisji bhp odbywajg sie
w godzinach pracy, nie rzadziej niz raz na kwartat.
Za czas nieprzepracowany w zwigzku z udziatem
w posiedzeniach komisji bhp pracownik zachowuje
prawo do wynagrodzenia.

§ 3. Komisja bhp w zwigzku z wykonywaniem
zadan wymienionych w § 1 korzysta z ekspertyz lub
opinii specjalistow spoza zaktadu pracy w przypad-
kach uzgodnionych z pracodawcg i na jego koszt.



Art. 237'%, [Przedstawiciele pracownikéw]

Przedstawiciele pracownikow, o ktorych mowa
wart. 2372 art. 2372, sg wybierani przez zaktado-
we organizacje zwigzkowe, a jezeli u pracodawcy
takie organizacje nie dziafajg — przez pracownikow,
w trybie przyjetym w zakiadzie pracy.

Rozdziat XlI
Obowigzki organéw sprawujacych
nadzor nad przedsigbiorstwami
lub innymi jednostkami
organizacyjnymi panstwowymi
albo samorzadowymi

Art. 237'. [Obowiagzki organow sprawujgcych
nadzor]

Organy sprawujgce nadzor nad przedsigbior-
stwami lub innymi jednostkami organizacyjnymi
panstwowymi albo samorzadowymi sg obowigza-
ne podejmowac dziatania na rzecz ksztattowania
bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy,
w szczegolnosci:

1) udziela¢ przedsiebiorstwom i jednostkom
organizacyjnym pomocy przy wykonywaniu
zadan z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy;

2) dokonywac, co najmniej raz w roku, oceny
stanu bezpieczenstwa i higieny pracy w przed-
siebiorstwach i jednostkach organizacyjnych
oraz okreslac¢ kierunki poprawy tego stanu;

3) w miare potrzeb i mozliwosci —inicjowac i prowa-
dzi¢ badania naukowe dotyczace bezpieczen-
stwa i higieny pracy.

Rozdziat Xlll
Przepisy bezpieczenstwa i higieny
pracy dotyczace wykonywania prac
w réznych gateziach pracy

Art. 237", [Delegacja]

§ 1. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozu-
mieniu z Ministrem Zdrowia i Opieki Spotecznej okresli,
w drodze rozporzgdzenia, ogodlnie obowigzujace
przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy dotyczace
prac wykonywanych w réznych gateziach pracy.

§ 2. Ministrowie wiasciwi dla okreslonych gatezi
pracy lub rodzajow prac w porozumieniu z Ministrem
Pracy i Polityki Socjalnej oraz Ministrem Zdrowia
i Opieki Spotecznej okresla, w drodze rozporzg-
dzenia, przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy
dotyczgce tych gafezi lub prac.

KOMENTARZ

Dziat X. Bezpieczenstwo i higiena pracy

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy za warunki bhp

Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za cato$¢ stanu bezpieczenstwa i higieny pracy w za-
ktadzie pracy. Na zakres odpowiedzialnosci pracodawcy nie wptywajg obowigzki pracownikow
w zakresie bhp oraz powierzenie wykonywania zadan stuzby bhp specjalistom spoza zaktadu.
Pracodawcy nie moga wiec broni¢ sie w przypadku zaniedban z zakresu bhp tym, ze powierzyli
wykonywanie tych zadan oraz odpowiedzialno$¢ za nie wyznaczonym pracownikom lub osobom
petnigcym w zaktadzie zadania stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy.

Podstawowe obowigzki pracodawcy w zakresie bhp

W Kodeksie pracy jest wskazanych wiele obowigzkdw, jakie cigzg na pracodawcy juz od pierw-
szego dnia po zatrudnieniu pracownikdw w zaktadzie. Wszystkie te obowigzki sg dla pracodawcy
bezwzglednie obowigzujgce. Dziatania podejmowane przez pracodawce w zakresie bhp nie moga
w zaden sposob obcigzac finansowo pracownikow.

Pracodawca ma obowigzek organizowania pracy kazdemu z pracownikow zatrudnionych w zakfa-

dzie pracy w sposob zapewniajgcy maksymalng ochrong jego zdrowia i zycia. W szczegolinosci

pracodawca jest zobowigzany:

m zapewni¢ przestrzeganie w zaktadzie pracy przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny
pracy, wydawac polecenia usunigcia uchybien w tym zakresie oraz kontrolowa¢ wykonanie tych
polecen,



® zapewni¢ wykonanie nakazow, wystgpien, decyzji i zarzadzen wydawanych przez organy nad-
zoru nad warunkami pracy (Panstwowej Inspekcji Pracy, Panstwowej Inspekcji Sanitarnej itp.),
= zapewni¢ wykonanie zalecen spotecznego inspektora pracy.

Pracodawca oraz osoba kierujgca pracownikami sg zobowigzani znac¢, w zakresie niezbednym do
wykonywania cigzacych na nich obowigzkoéw, przepisy o ochronie pracy, w tym przepisy oraz za-
sady bezpieczenstwa i higieny pracy. Pracodawca i osoby, ktore w jego imieniu prowadzag nadzoér
nad pracg pracownikow, muszg zatem przestrzega¢ szczegotowych przepisow dotyczacych bez-
piecznego organizowania stanowisk pracy, sposobu ich zabezpieczenia przed szkodliwymi i nie-
bezpiecznymi czynnikami w Srodowisku pracy.

Osoba do udzielania pierwszej pomocy i ochrony
przeciwpozarowej

W obecnym stanie prawnym pracodawca nie musi zatrudnia¢ pracownika majgcego ukonczone
szkolenie z zakresu ochrony przeciwpozarowej, co jednak nie znaczy, ze pracodawcow zupetnie
zwolniono z konieczno$ci przeciwdziatania pozarom w zaktadzie. Pracodawca jest bowiem zobo-
wigzany do wyznaczenia pracownikow do wykonywania dziatan w zakresie zwalczania pozaréw
i ewakuacji pracownikow. Obowigzek ten dotyczy wszystkich pracodawcow, bez wzgledu na ro-
dzaj branzy, w jakiej dzialajg, a takze bez wzgledu na liczbe zatrudnionych pracownikdw. Przepisy
nie rozstrzygaja, ilu pracownikow zaktadu ma odpowiadac za zwalczanie ognia i ewakuacje 0sob
zatrudnionych. Liczba tych pracownikdw, ich szkolenie oraz wyposazenie powinny uwzgledniac ro-
dzaj i poziom wystepujgcych zagrozen. Jezeli zatem w danym zaktadzie wystepujg znaczne zagro-
zenia pozarowe, wowczas pracodawca moze skierowac jednego z pracownikéw na kurs ochrony
przeciwpozarowej. Natomiast w przypadku prowadzenia dziatalnosci, przy ktorej takie zagrozenia
praktycznie nie wystepuja, wyznaczonemu pracownikowi powinno wystarczy¢ obowigzkowe szko-
lenie z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy. Nalezy zauwazy¢, ze ramowe programy szkolen
z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, okreslone w rozporzgdzeniu z 27 lipca 2004 r. w sprawie
szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. Nr 180, poz. 1860 ze zm.), kazdorazo-
wo przewidujg zagadnienia ochrony przeciwpozarowej oraz postepowania w razie pozaru.

Pracodawca ma rowniez obowigzek wyznaczenia pracownika do udzielania pierwszej pomocy.
Podajgc w zakladzie informacje o pracownikach wyznaczonych do udzielania pierwszej pomocy
oraz wykonywania czynnosci z zakresu ochrony przeciwpozarowej, jest on zobowigzany do wska-
zania, oprocz imion i nazwisk tych pracownikéw, réwniez miejsca wykonywania pracy oraz nume-
row telefonow stuzbowych lub innych $srodkéw komunikacji z tymi pracownikami.

Badania lekarskie

Pracownicy podlegajg wstepnym oraz okresowym profilaktycznym badaniom lekarskim
(art. 229 Kodeksu pracy). Badania wstepne pracownik jest zobowigzany odby¢ przed dopuszcze-
niem do pracy. Nie wolno bowiem dopusci¢ do pracy pracownika, ktory nie ma orzeczenia o braku
przeciwwskazan do pracy na zajmowanym stanowisku.

Badania wstepne nie muszg by¢ wykonywane w sytuacji, gdy pracownik podejmuije prace ponow-

nie u tego samego pracodawcy na tym samym stanowisku lub na stanowisku o takich samych

warunkach pracy co poprzednie, na podstawie kolejnej umowy o prace zawartej w ciggu 30 dni po

rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniej umowy o prace z tym pracodawcg. Zasada ta obowig-

zuje rowniez w przypadku zmiany pracodawcy, jednak pod pewnymi warunkami. Skorzystanie z tej

mozliwosci jest dopuszczalne, jezeli:

m przyjecie do pracy nastepuje w ciggu 30 dni po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego sto-
sunku pracy oraz

m pracownik przedstawi aktualne orzeczenie lekarskie (wraz ze skierowaniem na badania, ktore-
go pracodawca wymaga od pracownika), stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pracy u po-



przedniego pracodawcy na stanowisku, na ktérym wystepowaty takie same warunki pracy jak
na stanowisku oferowanym przez nowego pracodawce, i nowy pracodawca stwierdzi, ze wa-
runki te odpowiadajg warunkom wystepujgcym na danym stanowisku pracy, na ktérym ma by¢
zatrudniony pracownik.

W trakcie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii COVID-19:

m w stosunku do osoby zatrudnianej na stanowisko pracy inne niz administracyjno-biurowe okre-
sy, 0 ktorych mowa powyzej, zostaty wydtuzone z 30 dni do 180 dni,

= wstepnym badaniom lekarskim nie podlegajg osoby zatrudniane na stanowisko administracyj-
no-biurowe, jezeli posiadajg aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajgce brak przeciwwska-
zan do pracy w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie i pracodawca
stwierdzi, ze warunki te odpowiadajg warunkom wystepujgcym na danym stanowisku (art. 12a
ustawy o COVID-19).

W przypadku gdy pracodawca stwierdzi, ze warunki okreslone w otrzymanym skierowaniu na ba-
dania nie odpowiadajg warunkom wystepujgcym na danym stanowisku pracy, musi zwréci¢ kan-
dydatowi do pracy ten dokument oraz orzeczenie lekarskie wydane na jego podstawie (art. 229
§ 7' Kodeksu pracy) i sam skierowa¢ pracownika na badania.
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Pracownik byt zatrudniony w zaktadzie pracy na stanowisku informatyka. Nastepnego dnia po
rozwigzaniu umowy z tym zaktadem podjat kolejng prace u innego pracodawcy na takim sa-
mym stanowisku (informatyka). W takim przypadku nowy pracodawca nie bedzie musiat skie-
rowa¢ go na badania wstepne, jezeli pracownik przedstawi pracodawcy aktualne orzeczenie
lekarskie (wraz ze skierowaniem na badania) stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pracy na
stanowisku informatyka i nie bedzie on wykonywat u nowego pracodawcy tej pracy w warun-
kach bhp mniej korzystnych niz u poprzedniego pracodawcy.

Wstepnych badan lekarskich nie trzeba przeprowadzac takze wéwczas, gdy pracodawca zatrud-
nia pracownika, ktory pozostaje jednoczesnie w stosunku pracy z innym pracodawcg i posiada
aktualne orzeczenie lekarskie w zakresie profilaktycznych badan lekarskich oraz podejmuije prace
w takich samych warunkach jak dotychczas przez niego wykonywane.

Wskazane utatwienia nie majg zastosowania w sytuacji zatrudnienia pracownika do wykonywania
prac szczegolnie niebezpiecznych (np. na wysokosci, budowlanych lub w zbiornikach i kanatach).

Nalezy jednak zwrdcic szczegding uwage, ze podstawa do uznania waznoéci badan lekarskich od
innego pracodawcy jest przedtozenie nowemu pracodawcy zarowno skierowania, jak i orzeczenia
lekarskiego z badan profilaktycznych. Brak skierowania dyskwalifikuje mozliwo$¢ uznania badan
profilaktycznych od poprzedniego pracodawcy i nowy pracodawca bedzie zobowigzany we wtas-
nym zakresie poddac¢ pracownika badaniom.

W przypadku uznania waznosci badan od poprzedniego pracodawcy kserokopie, potwierdzone
za zgodnosc z przedtozonymi dokumentami, skierowania i orzeczenia lekarskiego nalezy umiescic
w czgsci A akt osobowych pracownika.

Pracownik jest zobowigzany odby¢ badania okresowe w terminach wskazanych przez lekarza
w zadwiadczeniu, ktére jest wydawane po wykonaniu badania profilaktycznego.

Jezeli niezdolno$¢ pracownika do pracy spowodowana chorobg trwa dtuzej niz 30 dni, pracownik
podlega kontrolnym badaniom lekarskim. Zaswiadczenie lekarskie wydane przez lekarza rodzin-
nego, stwierdzajgce, ze pracownik jest juz zdolny do pracy, nie jest w tym przypadku wystarcza-
jace i pracodawca przed ponownym dopuszczeniem pracownika do pracy musi skierowac go do
lekarza medycyny pracy na badania kontrolne. Koszt wszystkich profilaktycznych badan lekarskich
ponosi wytgcznie pracodawca.



Skierowania i orzeczenia z odbycia profilaktycznych badan lekarskich pracownikéw pracodaw-
ca powinien przechowywac w ich aktach osobowych. Jezeli pracodawca samodzielnie kieruje
pracownikéw na badania, to skierowania i orzeczenia z badan wstepnych umieszcza sie w czg-
Sci A (nie dotyczy to jedynie badan wstepnych pracownikdw przenoszonych na inne stanowiska
pracy, ktore przechowuje sie w czgsci B), natomiast skierowania i orzeczenia ze wszystkich pozo-
statych badan —w czesci B akt osobowych.

W przypadku uznania badan od poprzedniego pracodawcy przy przyjeciu pracownika do pracy
skierowania i orzeczenia z wstepnych, okresowych lub kontrolnych badan profilaktycznych od po-
przedniego pracodawcy umieszcza sie w czesci A akt osobowych przyjmowanego pracownika.

Ustawa o COVID-19 przewiduje zawieszenie przeprowadzania okresowych badan lekarskich. Za-
wieszenie stosowania przepisow nie obejmuje przeprowadzenia badan wstepnych i kontrolnych,
ale uwzglednia mozliwos$¢ wykonywania ich w innym trybie. Orzeczenia lekarskie wydane w ra-
mach przeprowadzanych badan wstepnych, okresowych i kontrolnych, ktore utracity termin waz-
nosci po 7 marca 2020 r., zachowujg waznos¢. Jednak termin waznosci tych badan zakonczy
sie po uptywie 180 dni od dnia odwotania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epide-
mii. Natomiast w przypadku braku mozliwosci zrealizowania badania przez lekarza uprawnionego
do przeprowadzenia badania wstepnego lub kontrolnego takie badanie moze wykonac i wydac
odpowiednie orzeczenie lekarskie inny lekarz. Wowczas orzeczenie lekarskie traci moc po upty-
wie 180 dni od dnia odwotania stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii. Orzeczenie
lekarskie wydane przez innego lekarza niz lekarz medycyny pracy nalezy zamiesci¢ w aktach oso-
bowych pracownika.

Nowelizacja Kodeksu pracy w zakresie kontroli trzezwosci i pracy zdalnej wprowadza réwniez re-
gulacje dotyczgce uczestnictwa w programie zdrowotnym lub programie polityki zdrowotnej w ra-
mach badan profilaktycznych. W przypadku gdy pracownik skierowany na wstepne, okresowe
albo kontrolne badania lekarskie spetni warunki objecia programem zdrowotnym lub programem
polityki zdrowotnej, lekarz przeprowadzajgcy takie badania skieruje go, po uzyskaniu od niego
zgody, do udziatu w takim programie. Jezeli pracownik wykona wstepne, okresowe albo kontrolne
badania lekarskie zgodnie z programem zdrowotnym lub programem polityki zdrowotnej, badania
te bedg sfinansowane na zasadach okreslonych w programie zdrowotnym lub programie polityki
zdrowotne;.

Minister wiasciwy do spraw zdrowia ogtosi, w drodze obwieszczenia, wykaz programéw zdrowot-
nych lub programdw polityki zdrowotnej realizowanych przez ministra wtasciwego do spraw zdro-
wia lub Narodowy Fundusz Zdrowia, ktore lekarz uwzglednia w ramach przeprowadzania badan:
wstepnego, okresowego albo kontrolnego pracownika. Do przeprowadzania badan w zakresie
wskazanym w programie zdrowotnym lub programie polityki zdrowotnej stosuje sie art. 229 § 3,
zgodnie z ktorym okresowe i kontrolne badania lekarskie wykonuje sie w miare mozliwosci w go-
dzinach pracy. Za czas niewykonywania pracy w zwigzku z przeprowadzanymi badaniami pracow-
nik zachowuje prawo do wynagrodzenia. Natomiast w razie koniecznos$ci przejazdu na te badania
do innej miejscowosci przystuguja mu naleznosci na pokrycie kosztow tego przejazdu wedtug za-
sad obowigzujgcych w odniesieniu do podrézy stuzbowych.

Szkolenia bhp

Kazdego z nowo zatrudnionych pracownikdw pracodawca jest zobowigzany poddac¢ szkoleniom
wstepnym w zakresie bhp. W zakres takiego szkolenia wchodzi instruktaz ogolny oraz instruktaz
stanowiskowy przeprowadzony zgodnie z programem opracowanym przez pracodawce lub jed-
nostke przeprowadzajacy szkolenia.

Fakt odbycia szkolen wstepnych powinien by¢ potwierdzony w karcie szkolenia wstepnego pra-
cownikdw. Pracodawca nie moze dopuscic do pracy pracownika nieposiadajgcego takich szkolen.



Pracodawcy niejednokrotnie btednie wypetniajg karte szkolenia wstgpnego pracownikéw. Karta
ta zawiera bowiem dwa identyczne bloki dotyczgce szkolenia na stanowisku pracy pracownika
(instruktazu stanowiskowego). Pracodawca przy przyjeciu do pracy pracownika wypetnia jedy-
nie pierwszy blok dotyczgcy tego szkolenia, a nie obydwa, jak czyni to wielu pracodawcdow. Drugi
z blokow jest niejako zapasowy i pracodawca bedzie zobowigzany go wypetni¢, gdy przeniesie
pracownika na inne stanowisko pracy, co bedzie wymagato poddania go ponownemu szkoleniu
stanowiskowemu.

Pracownicy podlegajg ponadto szkoleniom okresowym w zakresie bhp, majacym na celu aktuali-
zacje i ugruntowanie wiedzy w tym temacie.

Jednak zanim pracodawca przeprowadzi szkolenia okresowe bhp, musi ustali¢ czestotliwose
i czas trwania tych szkolen dla poszczegolnych grup pracownikow zatrudnionych w zaktadzie. Pra-
codawca moze to zrobi¢ w drodze odrebnego zarzgdzenia lub zawrzec takie postanowienia w re-
gulaminie pracy.

Ustalenie czestotliwosci i czasu trwania szkolen okresowych musi by¢ skonsultowane z przed-

stawicielami pracownikow. Warto zatem na dokumencie ustalajgcym te zasady zamiesci¢ podpis
przedstawiciela zatogi.

Jezeli organizatorem szkolenia jest sam pracodawca, to musi on zapewni¢ dodatkowo:

programy poszczegolnych rodzajow szkolenia opracowane dla okreslonych grup stanowisk,
dzienniki zajec,

protokoty przebiegu egzaminow,

= rejestr wydanych zaswiadczen.

W przypadku zlecenia tych szkolen jednostce zewnetrznej to ona musi zapewni¢ ww. dokumentacije.

Czesto zdarza sig, ze organizator szkolenia btednie wpisuje forme szkolenia, w jakiej byto ono pro-
wadzone. W zaleznosci od rodzaju szkolonych pracownikow moze sie ono odbywac w formie: in-
struktazu, kursu, seminarium lub samoksztatcenia kierowanego.
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Pracodawca samodzielnie przeprowadzit szkolenia okresowe dla zatrudnionych pracownikow
wykonujgcych prace na stanowisku robotnika ogolnobudowlanego. W zaswiadczeniach ze
szkolen umiescit adnotacje, ze szkolenie odbywato sie w formie kursu, trwajgcego 8 godzin
zgodnie z opracowanym programem szkolenia dla tych stanowisk. Tak wypisane zaswiadcze-
nie jest btedne. Po pierwsze, szkolenie okresowe na stanowiskach robotniczych moze sie odby-
wac wylfgcznie w formie instruktazu, a po drugie, kurs oznacza forme szkolenia o czasie trwania
nie krotszym niz 15 godzin lekcyjnych, sktadajgcego sie z zaje¢ teoretycznych i praktycznych,
umozliwiajgcego uzyskanie, aktualizowanie lub uzupetnianie wiedzy i umiejetnosci w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy. Inspektor pracy kontrolujgcy takie zaswiadczenia bedzie mogt
ztozy¢ zawiadomienie do prokuratury o podejrzeniu popetnienia przez pracodawce przestep-
stwa przeciwko wiarygodnosci dokumentow, tj. w tym przypadku zaswiadczen ze szkolen bhp.

Zaswiadczenia ze wszystkich szkolen bhp pracodawca powinien przechowywac w czesci B akt
osobowych pracownikow.

Karte szkolen wstepnych przechowuje sie w oryginale, gdyz jest to dokument wytworzony przez
pracodawce, natomiast zaswiadczenie ze szkoleh okresowych powinno by¢ przechowywane
w formie odpisu.

Szkolenia okresowe w zakresie bhp ma obowigzek odbywac réwniez ten pracodawca, ktéry za-
trudnia tylko jednego pracownika.



Wszelkie szkolenia bhp odbywajg sie w czasie pracy pracownikdw i pracodawca musi odnotowac
w prowadzonej ewidenciji petny czas trwania tych szkolen jako czas pracy pracownikow.

Obowigzek okresowego szkolenia bhp zostat ograniczony dla pracownikdéw zatrudnionych na
stanowiskach administracyjno-biurowych. Nie jest ono wymagane, gdy rodzaj przewazajacej
dziatalnosci pracodawcy w rozumieniu przepisow o statystyce publicznej znajduje sie w grupie
dziatalnosci, dla ktorej ustalono nie wyzsza niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu przepisow
0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych. Kategorie ryzy-
ka ustala rozporzadzenie z 29 listopada 2002 r. w sprawie réznicowania stopy procentowej sktadki
na ubezpieczenie spoteczne z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych w zaleznosci od
zagrozen zawodowych i ich skutkow (j.t. Dz.U. z 2022 r. poz. 740). Jednak nawet w przypadku, gdy
ustalona dla pracodawcy kategoria ryzyka pozwala na niewykonywanie szkolen okresowych bhp
dla pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach administracyjno-biurowych, jest to konieczne, je-
zeli takie postanowienia znajdujg sie w obowigzujgcej w zaktadzie ocenie ryzyka zawodowego. Po-
niewaz kategoria ryzyka w rozumieniu przepisoéw o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow
przy pracy i chordb zawodowych ustalona dla pracodawcy moze sie zmieniac, w przypadku gdy
rodzaj przewazajgcej dziafalnosci znajdzie sie¢ w wyzszej niz trzecia kategorii ryzyka, pracodaw-
ca musi przeprowadzi¢ szkolenia okresowe bhp dla tych pracownikdw w terminie 6 miesigcy. Tak
samo nalezy postagpi¢, gdy pomimo braku zmiany kategorii ryzyka koniecznos$¢ szkolen okreso-
wych bhp pojawi sie w obowigzujgcej dla pracownikow administracyjno-biurowych ocenie ryzyka
zawodowego.

W okresie ogtoszonej epidemii lub stanu zagrozenia epidemicznego ustawodawca postanowit
utatwi¢ przeprowadzanie szkolen wstepnych z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy. Zgodnie
z art. 12e ustawy o COVID-19 w okresie stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii do-
puszczalne jest przeprowadzanie szkolen wstepnych bhp w catosci za posrednictwem $rodkéw
komunikaciji elektronicznej, z wyjatkiem instruktazu stanowiskowego:

1) pracownika zatrudnianego na stanowisku robotniczym,

2) pracownika zatrudnionego na stanowisku, na ktérym wystepuje narazenie na dziatanie czynni-
kow niebezpiecznych,

3) pracownika przenoszonego na stanowisko, o ktorym mowa w pkt 1 i 2 powyzej,

4) ucznia odbywajgcego praktyczng nauke zawodu oraz studenta odbywajgcego praktyke stu-
dencka.

Natomiast w zakresie szkolen okresowych bhp ustawodawca postanowit, ze jezeli termin ich prze-
prowadzenia przypada w:

m okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii lub
= w okresie 30 dni od dnia odwotania stanu zagrozenia epidemicznego, jesli nie zostanie ogtoszo-
ny stan epidemii, albo stanu epidemii,

to czas na ich przeprowadzenie dla pracownikow wydfuza sie do 60 dnia od dnia odwotania sta-
nu zagrozenia epidemicznego, w przypadku gdy nie zostanie ogtoszony stan epidemii, albo stanu
epidemii.

Zatem podobnie jak z badaniami profilaktycznymi obowigzek przeprowadzenia szkolen okreso-

wych bhp bedzie wznowiony po zakonczeniu stanu zagrozenia epidemicznego COVID-19, kiedy to
rozpocznie sie bieg 60-dniowego terminu na ich przeprowadzenie.

Odziez i obuwie robocze
Pracodawca jest zobowigzany dostarczy¢ pracownikowi nieodptatnie odziez i obuwie robocze
w 2 przypadkach:

m jezeli odziez pracownika moze ulec zniszczeniu lub znacznemu zabrudzeniu,
m ze wzgledu na wymagania technologiczne, sanitarne lub bezpieczenstwa i higieny pracy.



Pracodawca moze jednak ustali¢ stanowiska, na ktorych dopuszcza sig uzywanie przez pracowni-
kow ich wiasnej odziezy i obuwia roboczego w zamian za wyptate stosownego ekwiwalentu. Pra-
cownik musi wyrazi¢ zgode na uzywanie wtasnej odziezy i obuwia roboczego, ktdre bedzie rekom-
pensowane stosownym ekwiwalentem pienieznym. Jednak pracownik, ktéremu jest wyptacany
ekwiwalent za uzywanie wtasnej odziezy i obuwia roboczego, nie moze uzywac dowolnej odziezy,
lecz jedynie taka, ktora spetnia wymagania bhp.

Ekwiwalent za uzywanie przez pracownika wtasnej odziezy i obuwia roboczego powinien uwzgled-
nia¢ aktualne ceny tych rzeczy. Pracodawca nie moze zatem przerzuca¢ na pracownika obowigz-
ku zaopatrywania sie w odpowiednig odziez i obuwie robocze, wyptacajgc jednoczesnie ekwi-
walent, za ktory pracownik nie ma realnej mozliwosci zakupu takiej odziezy i obuwia. Ustalajgc
wysokoS¢ ekwiwalentu, pracodawca musi kierowac¢ sie aktualnymi cenami poszczegolnych ele-
mentow odziezy roboczej, jaka przystuguje pracownikowi zatrudnionemu na okreslonym stano-
wisku. Nie ma natomiast przeszkodd prawnych, aby pracodawca w porozumieniu z pracownikami
ustalit, ze bedzie dostarczat pracownikom jedynie cze$¢ naleznego wyposazenia, natomiast za
pozostate elementy wyptacat ekwiwalent.

PRZYKLAD 90

Zgodnie z zasadami obowigzujgcymi w zaktadzie pracy pracownikowi przystuguje nastepujaca
odziez robocza: koszula flanelowa (raz na 12 miesiecy), spodnie (raz na 12 miesiecy), obuwie
profilaktyczne (raz na 12 miesiecy). Pracodawca postanowit, ze sam bedzie wyposazat pracow-
nikow w koszule oraz spodnie, natomiast obuwie robocze pracownicy bedg kupowali we wias-
nym zakresie. W zamian pracodawca ustalit ekwiwalent pieniezny w wysokosci 150 zt na rok.
Takie postepowanie pracodawcy jest prawidtowe.

Nie w kazdym przypadku pracodawca moze przerzuci¢ na pracownika obowigzek zakupu oraz
posiadania odziezy i obuwia roboczego w zamian za ekwiwalent pieniezny. Pracodawca jest zobo-
wigzany do dostarczania pracownikom odziezy i obuwia roboczego we wiasnym zakresie w kaz-
dym przypadku, w ktorym pracownik wykonuje prace na stanowisku zwigzanym z bezposrednig
obstugg maszyn i innych urzgdzen technicznych albo prace powodujgce intensywne brudzenie lub
skazenie odziezy i obuwia roboczego srodkami chemicznymi lub promieniotworczymi albo mate-
riatem biologicznie zakaznym.

Ustalenie zasad wyptaty pracownikom ekwiwalentu za uzywanie wtasnej odziezy i obuwia robo-
czego nie moze rowniez powodowac dyskryminowania pracownikow, a takze przerzucania na nich
czesci kosztéw wyposazania w odziez przez pewien okres zatrudnienia.

PRZYKLAD 91

Pracodawca ustalit, ze ekwiwalent za uzywanie wtasnej odziezy i obuwia roboczego bedzie
wyptacany pracownikom raz w roku, tgcznie z wyptatg wynagrodzenia za styczen. Pracownik
zatrudniony w zaktadzie w lutym nabywatby prawo do tego ekwiwalentu dopiero w styczniu ko-
lejnego roku. Takie ustalenie zasad wyptaty ekwiwalentu nie jest wtasciwe, gdyz pracownik po-
nositby wowczas samodzielnie koszty wyposazenia w obowigzkowg na jego stanowisku pracy
odziez przez 11 miesiecy zatrudnienia. W przypadku zwolnienia z pracy, np. w grudniu tego sa-
mego roku, bytby catkowicie pozbawiony ekwiwalentu za odziez, ktérg kupit, a bez ktérej praco-
dawca nie dopuscitby go do pracy.

Pracodawca zaktada i prowadzi odrebnie dla kazdego pracownika kartg ewidencyjng przydziatu
odziezy i obuwia roboczego oraz srodkéw ochrony indywidualnej, a takze wyptaty ekwiwalentu
pienieznego za uzywanie wiasnej odziezy i obuwia oraz ich pranie i konserwacije. Dokumenty te
stanowig element indywidualnej dokumentaciji ze stosunku pracy pracownika. W ewidenciji tej naj-
wazniejsze jest wykazanie wszystkich elementow odziezy oraz srodkow ochrony, ktdre zostaty wy-
dane pracownikowi (lub za ktdre wyptacono ekwiwalent), podanie daty ich wydania oraz umiesz-



czenie podpisu pracownika potwierdzajgcego ich odbidr. Karty te muszg by¢ tworzone odrebnie
dla kazdego pracownika. Nie moze to byc lista z danego dnia, w ktdrym pracodawca wydat catej
zatodze np. obuwie ochronne.

Warto zawrze¢ w kartotekach rubryke dotyczgcg okresu uzywalnosci odziezy i obuwia roboczego,
jaki zostat przewidziany dla poszczegolnych elementow. Pracodawcy tatwiej wowczas kontrolo-
wac, czy wszyscy pracownicy zostali wyposazeni w nalezng odziez oraz $rodki ochrony indywidu-
alnej przewidziane do stosowania na danym stanowisku pracy.

Dla $rodkow ochrony indywidualnej (np. hefm ochronny, rekawice, okulary, péfmaski ochronne itd.)
nie nalezy ustala¢ okresu ich uzywalnosci. Srodki te zawsze sg wydawane pracownikom ,do zuzy-
cia”, ktore moze nastgpi¢ zaréwno w dniu wydania takiego $rodka, jak i po kilku latach.

Potwierdzenie wydania pracownikom odziezy i obuwia roboczego, a w szczegolnosci srodkow
ochrony indywidualnej, jest dla pracodawcy niezwykle wazne. Pracownik nie moze by¢ dopusz-
czony do pracy bez stosowania wszystkich ustalonych dla jego stanowiska srodkow.

Srodki ochrony indywidualnej

Pracodawca jest zobowigzany dostarczy¢ pracownikowi nieodptatnie srodki ochrony indywidual-
nej, zabezpieczajgce przed dziataniem niebezpiecznych i szkodliwych dla zdrowia czynnikow wy-
stepujgcych w srodowisku pracy. W tym przypadku pracodawca kazdorazowo musi samodzielnie
wyposazaé pracownikow w takie srodki. Nie ma mozliwosci przerzucenia na pracownikéw tego
obowigzku w zamian za stosowny ekwiwalent. Wyplata takiego ekwiwalentu nie bedzie zwalniata
pracodawcy z obowigzku wyposazenia pracownikow w srodki ochrony indywidualnej odpowiednie
do zagrozen wystepujgcych na danych stanowiskach pracy. Niezapewnienie pracownikom tych
srodkoéw stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracowniczym i jest zagrozone grzywng w wy-
sokosci od 1000 zf do 30 000 zt.

Pracodawca nie moze dopusci¢ pracownika do pracy bez srodkow ochrony indywidualnej przewi-
dzianych do stosowania na danym stanowisku pracy.

Stuzba bezpieczenstwa i higieny pracy

Pracodawca zatrudniajgcy:

m wiecej niz 100 pracownikéw tworzy stuzbe bezpieczenstwa i higieny pracy, zwang dalej ,stuzbg
bhp”, petnigca funkcje doradcze i kontrolne w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy,

= do 100 pracownikow powierza wykonywanie zadan stuzby bhp pracownikowi zatrudnionemu
przy innej pracy.

Natomiast zgodnie z rozporzgdzeniem z 2 wrzesnia 1997 r. w sprawie stuzby bezpieczenstwa i hi-

gieny pracy (Dz.U. Nr 109, poz. 704 ze zm.) pracodawca zatrudniajgcy:

= od 100 do 600 pracownikow tworzy wieloosobowa lub jednoosobowg komorke albo zatrudnia
w tej komorce pracownika stuzby bhp w niepetnym wymiarze czasu pracy,

m ponad 600 pracownikdw zatrudnia w petnym wymiarze czasu pracy co najmniej 1 pracownika
stuzby bhp na kazdych 600 pracownikow.

Pracodawca — w przypadku braku kompetentnych pracownikow — moze powierzy¢ wykonywanie
zadan stuzby bhp specjalistom spoza zaktadu pracy. Pracownik stuzby bhp, pracownik zatrudnio-
ny przy innej pracy, ktéremu powierzono wykonywanie zadan stuzby bhp, oraz specjalista spoza
zaktadu pracy powinni spetnia¢ wymagania kwalifikacyjne niezbedne do wykonywania zadan stuz-
by bhp oraz ukonczy¢ szkolenie w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy dla pracownikow tej
stuzby.

Pracodawca posiadajgcy ukoriczone szkolenie niezbedne do wykonywania zadan sfuzby bhp
moze sam wykonywac zadania tej stuzby, jezeli:



m zatrudnia do 10 pracownikow albo

® zatrudnia do 50 pracownikdw, o ile zostat zakwalifikowany do grupy dziatalnosci, dla ktérej usta-
lono nie wyzszg niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu przepisow o ubezpieczeniu spotecz-
nym z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych.

Jedynym wymogiem jest wowczas odbycie przez pracodawce szkolenia bhp dla pracodawcow
wykonujgcych zadania stuzby bhp. Program takiego szkolenia musi obejmowac co najmniej 64 go-
dziny zaje¢. Szkolenie nalezy powtarzac¢ nie rzadziej niz raz na 5 lat.

Informowanie o wypadkach przy pracy i chorobach
zawodowych

W przypadku gdy w zaktadzie pracy wydarzyt sie wypadek przy pracy, pracodawca jest
zobowigzany:

podjg¢ niezbedne dziatania eliminujgce lub ograniczajgce zagrozenie,

zapewni¢ udzielenie pierwszej pomocy osobom poszkodowanym,

ustali¢ w przewidzianym przepisami trybie okolicznosci i przyczyny wypadku,

zastosowac¢ odpowiednie srodki zabezpieczajgce przed podobnymi wypadkami.

Za wypadek przy pracy uwaza sie nagte zdarzenie wywotane przyczyng zewnetrzng, powodujgce
uraz lub smier¢, ktore nastgpito w zwigzku z pracg. Pracodawca jest zobowigzany niezwtocznie za-
wiadomi¢ wtasciwego okregowego inspektora pracy i prokuratora o $miertelnym, ciezkim lub zbio-
rowym wypadku przy pracy, a takze o kazdym innym wypadku, ktéry wywotat wymienione skutki,
majacym zwigzek z praca, jezeli moze on by¢ uznany za wypadek przy pracy.

Pracodawca jest ponadto zobowigzany niezwtocznie zgtosi¢ wtasciwemu panstwowemu inspek-
torowi sanitarnemu i wiasciwemu okregowemu inspektorowi pracy kazdy przypadek podejrze-
nia choroby zawodowej. Pracodawca jest rowniez zobowigzany przesta¢ zawiadomienie o skut-
kach choroby zawodowej do instytutu medycyny pracy oraz wiasciwego panstwowego inspektora
sanitarnego.

Obowigzkiem pracodawcy jest przechowywanie przez okres 10 lat protokotu ustalenia okolicznosci
i przyczyn wypadku przy pracy wraz z pozostatg dokumentacjg powypadkowg (zeznania $wiad-
kow, szkice miejsca zdarzenia, zdjecia z ogledzin miejsca wypadku itp.).

Pracodawca jest dodatkowo zobowigzany prowadzi¢ rejestr wypadkow przy pracy oraz zachoro-
wan na choroby zawodowe i podejrzen o takie choroby.

DZIAt. JEDENASTY
Uktady zbiorowe pracy

Rozdziat | 2) organizaciji zwigzkowej reprezentujgcej pracow-

Przepisy ogolne

Art. 238. [Definicje]

§ 1. llekro¢ w przepisach dziafu jest mowa o:
ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej
- nalezy przez to rozumie¢ organizacje zwigz-
kowa bedacg ogolnokrajowym zwigzkiem
zawodowym, zrzeszeniem (federacja) zwigz-
kow zawodowych lub ogdlnokrajowg organiza-
cja miedzyzwigzkowa (konfederacja);

nikow — nalezy przez to rozumie¢ organizacje
zwigzkowa zrzeszajgca pracownikow, dla ktérych
uktad jest zawierany. Dotyczy to rowniez zrzesze-
nia (federaciji) zwigzkow zawodowych, w sktad
ktérego wchodzg te organizacje zwigzkowe,
a takze ogolnokrajowej organizacji miedzyzwigz-
kowej (konfederaciji) zrzeszajgcej takie organiza-
cje zwigzkowe lub zrzeszenia (federacje) zwigz-
kéw zawodowych.

§ 2. Przepisy rozdziatu odnoszace sie do:



1) ukiadu — stosuje sie odpowiednio do ukfadu
ponadzaktadowego i uktadu zaktadowego;

2) pracodawcow — stosuje sig odpowiednio do
pracodawcy.

Art. 239. [Strony ukfadu]

§ 1. Uktad zawiera sie dla wszystkich pracow-
nikow zatrudnionych przez pracodawcow objetych
jego postanowieniami, chyba ze strony w uktadzie
postanowig inacze;j.

§ 2. Uktadem moga by¢ objeci emeryci i rencisci.

§ 3. Ukladu nie zawiera sie dla:

1) cztonkdw korpusu stuzby cywilnej;

2) pracownikéw urzedow panstwowych zatrud-
nionych na podstawie mianowania i powota-
nia;

3) pracownikéw samorzadowych zatrudnionych
na podstawie wyboru, mianowania i powota-
nia w:

a) urzedach marszatkowskich,

b) starostwach powiatowych,

) urzedach gminy,

) biurach (ich odpowiednikach) zwigzkow

jednostek samorzadu terytorialnego,

e) biurach (ich odpowiednikach) jednostek
administracyjnych jednostek samorzgdu
terytorialnego;

4) sedzidw, asesorow sgdowych i prokuratoréw.
Art. 240. [Tres¢ uktadu]

§ 1. Uklad okresla:

1) warunki, jakim powinna odpowiadac tres¢
stosunku pracy, z zastrzezeniem § 3;

2) wzajemne zobowigzania stron uktadu, w tym
dotyczgce stosowania ukfadu i przestrzegania
jego postanowien.

§ 2. Uklad moze okresla¢ inne sprawy poza
wymienionymi w § 1, nieuregulowane w przepisach
prawa pracy w sposob bezwzglednie obowigzu-
jacy.

§ 3. Ukfad nie moze narusza¢ praw 0sob
trzecich.

§ 4. Zawarcie uktadu dla pracownikow zatrud-
nionych w jednostkach budzetowych oraz samorza-
dowych zaktadach budzetowych moze nastgpi¢
wytgcznie w ramach srodkéw finansowych bedacych
w ich dyspozycji, w tym wynagrodzen okreslonych
na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 5. Wniosek o zarejestrowanie uktadu zawar-
tego dla pracownikéw zatrudnionych w jednost-
kach budzetowych oraz samorzgdowych zakfadach

o O

budzetowych powinien zawiera¢ o$wiadczenie

organu, ktory utworzyt dany podmiot lub przejat

funkcje takiego organu, o spefnieniu wymogu,

o ktorym mowa w § 4.

Art. 241. (uchylony)

Art. 241", [Ustalenia stron]

Strony, okreslajac wzajemne zobowigzania przy
stosowaniu ukfadu, mogg w szczegolnosci ustali¢:
1) sposodb publikacji uktadu i rozpowszechniania

jego tresci;

2) tryb dokonywania okresowych ocen funkcjono-
wania ukfadu;

3) tryb wyjasniania tresci postanowien uktadu oraz
rozstrzygania sporow miedzy stronami w tym
zakresie.

4)  (uchylony)

Art. 2412, [Rokowania]

§ 1. Zawarcie ukfadu nastepuje w drodze
rokowan.

§ 2. Podmiot wystepujacy z inicjatywg zawarcia
ukfadu jest obowigzany powiadomi¢ o tym kazda
organizacje zwigzkowa reprezentujgcg pracownikow,
dla ktérych ma by¢ zawarty ukfad, w celu wspdlnego
prowadzenia rokowan przez wszystkie organizacje
zwigzkowe.

§ 3. Strona uprawniona do zawarcia ukfadu nie
moze odmowi¢ zgdaniu drugiej strony podjecia
rokowan:

1) w celu zawarcia uktadu dla pracownikdw nieob-
jetych uktadem;

2) w celu zmiany uktadu uzasadnionej istotng
zmiang sytuaciji ekonomicznej badz finansowe;
pracodawcow lub pogorszeniem sie sytuacii
materialnej pracownikow;

3) jezeli zadanie zostato zgtoszone nie wczesnie;
niz 60 dni przed uptywem okresu, na jaki uktad
zostat zawarty, albo po dniu wypowiedzenia
uktadu.

Art. 2413, [Przebieg rokowan]

§ 1. Kazda ze stron jest obowigzana prowadzi¢
rokowania w dobrej wierze i z poszanowaniem stusz-
nych interesdw drugiej strony. Oznacza to w szcze-
golnosci:

1) uwzglednianie postulatow organizacji zwigz-
kowej uzasadnionych sytuacjg ekonomiczng
pracodawcow;

2) powstrzymywanie sie od wysuwania postulatéw,
ktorych realizacja w sposob oczywisty przekra-
cza mozliwosci finansowe pracodawcow;



3) poszanowanie interesow pracownikow nieobje-
tych ukfadem.

§ 2. Strony ukfadu moga okresli¢ tryb rozstrzy-
gania kwestii spornych zwigzanych z przedmiotem
rokowan lub innych spornych zagadnien, ktére mogg
wytonic sie w trakcie tych rokowan. W takim przypad-
ku nie majg zastosowania przepisy o rozwigzywaniu
sporéw zbiorowych, chyba ze strony postanowig
0 ich stosowaniu w okreslonym zakresie.

Art. 2414, [Informacja pracodawcy o sytuacii
ekonomicznej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ przed-
stawicielom zwigzkow zawodowych prowadzgcym
rokowania informacji o swojej sytuaciji ekonomicznej
w zakresie objgtym rokowaniami i niezbednym do
prowadzenia odpowiedzialnych rokowan. Obowia-
zek ten dotyczy w szczegdlnosci informacii objetych
sprawozdawczoscig Giownego Urzedu Statystycz-
nego.

§ 2. Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych sg
obowigzani do nieujawniania uzyskanych od praco-
dawcy informaciji, stanowigcych tajemnice przed-
sigbiorstwa w rozumieniu przepiséw o zwalczaniu
nieuczciwej konkurenciji.

§ 3. Na zgdanie kazdej ze stron moze by¢
powotany ekspert, ktorego zadaniem jest przed-
stawienie opinii w sprawach zwigzanych z przed-
miotem rokowan. Koszty ekspertyzy pokrywa strona,
ktéra zgdata powotania eksperta, chyba ze strony
postanowig inacze;.

§ 4. Przepisy § 1-3 nie naruszajg przepisow
o ochronie informacii niejawnych.

Art. 2415, [Zawarcie uktadu]

§ 1. Uklad zawiera sie w formie pisemnej na czas
nieokreslony lub na czas okreslony.

§ 2. W uktadzie ustala sie zakres jego obowigzy-
wania oraz wskazuje siedziby stron uktadu.

§ 3. Przed uptywem terminu obowigzywania
ukfadu zawartego na czas okreslony strony moga
przediuzy¢ jego obowigzywanie na czas okreslony
lub uzna¢ uktad za zawarty na czas nieokreslony.

Art. 2415, [Wyktadnia postanowien uktadu]

§ 1. Tre$¢ postanowien ukfadu wyjasniajg wspol-
nie jego strony.

§ 2. Wyjasnienia tres$ci postanowien uktadu,
dokonane wspalnie przez strony uktadu, wigzg takze
strony, ktore zawarly porozumienie o stosowaniu
tego uktadu. Wyjasnienia udostepnia sie stronom
porozumienia.

Art. 2417, [Rozwigzanie uktadu]

§ 1. Ukfad rozwiazuje sie:

1) na podstawie zgodnego oswiadczenia stron;

2) z uptywem okresu, na ktory zostat zawarty;

3) zuptywem okresu wypowiedzenia dokonanego
przez jedng ze stron.

§ 2. Oswiadczenie stron o rozwigzaniu uktadu
oraz wypowiedzenie uktadu nastepuje w formie
pisemne;.

§ 3. Okres wypowiedzenia uktadu wynosi trzy
miesigce kalendarzowe, chyba ze strony w uktadzie
postanowig inacze;j.

§ 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 praco-
dawce do pracownikéw stosuje sie postanowienia
ukfadu, ktorym byli objeci przed przejsciem zakia-
du pracy lub jego czesci na nowego pracodaw-
ce, chyba ze odrebne przepisy stanowig inacze;.
Postanowienia tego uktadu stosuje sie w brzmieniu
obowigzujgcym w dniu przejscia zakfadu pracy lub
jego czesci na nowego pracodawce. Pracodawca
moze stosowac do tych pracownikdw korzystniejsze
warunki niz wynikajgce z dotychczasowego ukfadu.

§ 2. Po uptywie okresu stosowania dotychcza-
sowego uktadu wynikajgce z tego uktadu warunki
umow o prace lub innych aktow stanowigcych
podstawe nawigzania stosunku pracy stosuje sie
do uptywu okresu wypowiedzenia tych warunkow.
Przepis art. 241'® § 2 zdanie drugie stosuje sie.

§ 3. Jezeli w przypadkach, o ktérych mowa
w § 1, nowy pracodawca przejmuje réwniez inne
osoby objete uktadem obowigzujgcym u dotychcza-
sowego pracodawcy, stosuje postanowienia uktadu
dotyczgce tych osob przez okres jednego roku od
dnia przejecia.

§ 4. Jezeli pracownicy przed ich przejeciem byli
objeci uktadem ponadzaktadowym, obowigzujgcym
u nowego pracodawcy, przepisy § 1-3 stosuje sie
do uktadu zaktadowego.

Art. 241°. [Protokoty dodatkowe]

§ 1. Zmiany do uktadu wprowadza sie w drodze
protokotow dodatkowych. Do protokotéw dodatko-
wych stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczace
uktadu.

§ 2. Jezeli uktad zostat zawarty przez wiecej
niz jedng organizacje zwigzkowa, przez okres jego



obowigzywania wszelkie czynnosci dotyczace tego
ukfadu podejmuijg organizacje zwigzkowe, ktore go
zawarly, z zastrzezeniem § 3 i 4.

§ 3. Strony uktadu moga wyrazi¢ zgode, aby
w prawa i obowigzki strony wstapita organizacja
zwigzkowa, ktéra nie zawarta uktadu.

§ 4. Organizacja zwigzkowa, ktéra po zawarciu
ukfadu stata sie reprezentatywna na podstawie art. 25?
ust. 1 lub art. 25° ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodo-
wych, moze wstapi¢ w prawa i obowigzki strony ukfadu,
skfadajgc w tym celu oswiadczenie stronom tego ukia-
du. Do zaktadowe] organizaciji zwigzkowej stosuje sie
odpowiednio art. 25° ust. 3-6 ustawy o zwigzkach za-
wodowych, a w celu stwierdzenia reprezentatywnosci
—art. 25" ust. 2-12 ustawy o0 zwigzkach zawodowych.

§ 5. Informacja o wstagpieniu organizaciji zwigz-
kowej w prawa i obowigzki strony ukfadu podlega
zgtoszeniu do rejestru uktadow.

Art. 241'°, [Porozumienie o stosowaniu
uktadu]

§ 1. Strony uprawnione do zawarcia uktadu
moga zawrze¢ porozumienie o stosowaniu w catosci
lub w czesci ukifadu, ktérego nie sg stronami. Do
porozumienia stosuje sie odpowiednio przepisy
dotyczace uktadu.

§ 2. Organ rejestrujgcy porozumienie, o ktorym
mowa w § 1, powiadamia strony uktadu o rejestracii
tego porozumienia.

§ 3. Zmiana postanowien uktadu przez strony,
ktére zawarly ten uktad, nie powoduje zmian w tresci
porozumienia, o ktorym mowa w § 1.

Art. 241", [Rejestr uktadéw]

§ 1. Uklad podlega wpisowi do rejestru prowa-
dzonego dla:

1) ukfadow ponadzaktadowych przez ministra
wiasciwego do spraw pracy;

2) uktaddw zaktadowych przez wtasciwego okrego-
wego inspektora pracy.

§ 2. Uktad zawarty zgodnie z prawem podlega
rejestracji w ciggu:

1) trzech miesigcy — w odniesieniu do uktadu
ponadzakiadowego,

2) jednego miesigca — w odniesieniu do uktadu
zakladowego

— od dnia ztozenia wniosku w tej sprawie przez jedng

ze stron uktadu.

§ 3. Jezeli postanowienia uktadu sg niezgodne
Z prawem, organ uprawniony do jego rejestracji
moze:

1) zazgoda stron uktadu wpisa¢ uktad do rejestru
bez tych postanowien;

2) wezwac strony uktadu do dokonania w uktadzie
odpowiednich zmian w terminie 14 dni.

§ 4. Jezeli strony uktadu nie wyrazg zgody
na wpisanie uktadu do rejestru bez postanowien
niezgodnych z prawem lub nie dokonajg w terminie
odpowiednich zmian w uktadzie, organ uprawniony
do rejestracji ukladu odmawia jego rejestraciji.

§ 5. W ciggu 30 dni od dnia zawiadomienia
0 odmowie rejestracji przystuguje odwotanie:

1) stronom uktadu ponadzakiadowego — do Sadu
Okregowego — Sadu Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w Warszawie;

2) stronom uktadu zaktadowego — do wtasciwe-
go dla siedziby pracodawcy sgdu rejonowego
- sgdu pracy.

Sad rozpoznaje sprawe w trybie przepiséw Kodeksu

postepowania cywilnego o postepowaniu niepro-

cesowym.

§ 5'. Osoba majgca interes prawny moze,
w terminie 90 dni od dnia zarejestrowania uktadu,
wystgpi¢ do organu, ktory uktad zarejestrowat,
z zastrzezeniem, ze zostat on zawarty z narusze-
niem przepisow o zawieraniu ukfaddw zbiorowych
pracy. Zastrzezenie powinno by¢ zfozone na pismie
i zawiera¢ uzasadnienie.

§ 52 Organ rejestrujacy w ciggu 14 dni po otrzy-
maniu zastrzezenia, o ktérym mowa w § 5', wzywa
strony uktadu do przedstawienia dokumentéw
i ztozenia wyjasnien niezbednych do rozpatrzenia
zastrzezenia.

§ 5°. W razie stwierdzenia, ze ukiad zostat zawar-
ty z naruszeniem przepisow o0 zawieraniu ukfadow
zbiorowych pracy, organ rejestrujgcy wzywa strony
ukfadu do usuniecia tych nieprawidtowosci, chyba
ze ich usuniecie nie jest mozliwe.

§ 54 W razie gdy:

1) strony ukifadu nie przedstawig w wyznaczonym
terminie, nie krétszym niz 30 dni, dokumentow
i wyjasnien, o ktorych mowa w § 52, lub

2) strony uktadu w wyznaczonym terminie, nie
krotszym niz 30 dni, nie usung nieprawidtowosci,
0 ktérej mowa w § 53, lub usunigcie tej niepra-
widfowosci nie jest mozliwe,

organ rejestrujgcy wykresla uktad z rejestru uktadow.

Przepis § 5 stosuje sie odpowiednio.

§ 55 Warunki umow o prace lub innych aktéw
stanowigcych podstawe nawigzania stosunku



pracy, wynikajgce z uktadu wykreslonego z rejestru
uktaddw, obowigzujg do uptywu okresu wypowie-
dzenia tych warunkéw. Przepis art. 241 § 2 zdanie
drugie stosuje sie.

§ 6. Minister wtasciwy do spraw pracy w celu
zapewnienia jednolitych zasad rejestracji ukfadow
zbiorowych pracy i prowadzenia rejestru tych uktadow
okresli, w drodze rozporzadzenia, tryb postepowania
w sprawie rejestracji uktadéw zbiorowych pracy,
w szczegolnosci warunki sktadania wnioskow o wpis
do rejestru uktadow i o rejestracje ukiadu, zakres
informaciji objetych tymi wnioskami oraz dokumen-
ty dotgczane do wnioskow, skutki niezachowania
wymogow dotyczgcych formy i tresci wnioskow,
jak réwniez tryb wykres$lenia uktadu z rejestru,
a takze sposob prowadzenia rejestru ukfadow i akt
rejestrowych oraz wzory klauzul rejestracyjnych i kart
rejestrowych.

Art. 2412, [Wejscie w zycie uktadu]

§ 1. Uktad wchodzi w zycie w terminie w nim
okreslonym, nie wczesniej jednak niz z dniem zareje-
strowania.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany:

1) zawiadomi¢ pracownikéw o wejsciu uktadu

w zycie, 0 zmianach dotyczgcych uktadu oraz

0 wypowiedzeniu i rozwigzaniu uktadu;

2) dostarczy¢ zaktadowej organizaciji zwigzkowe;
niezbedng liczbe egzemplarzy uktadu;

3) na zadanie pracownika udostepni¢ do wgladu
tekst uktadu i wyjasnic¢ jego tresc.

Art. 2413, [Korzystniejsze i mniej korzystne
postanowienia uktadu]

§ 1. Korzystniejsze postanowienia uktadu,
z dniem jego wejscia w zycie, zastepujg z mocy
prawa wynikajgce z dotychczasowych przepisow
prawa pracy warunki umowy o prace lub innego
aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku
pracy.

§ 2. Postanowienia ukfadu mniej korzyst-
ne dla pracownikow wprowadza sie w drodze
wypowiedzenia pracownikom dotychczasowych
warunkow umowy o prace lub innego aktu stano-
wigcego podstawe nawigzania stosunku pracy.
Przy wypowiedzeniu dotychczasowych warunkow
umowy O prace lub innego aktu stanowigcego
podstawe nawigzania stosunku pracy nie majg
zastosowania przepisy ograniczajace dopuszczal-
no$¢ wypowiadania warunkow takiej umowy lub
aktu.

Rozdziat Il
Ponadzaktadowy
uktad zbiorowy pracy

Art. 241, [Strony ukfadu]

§ 1. Ponadzaktadowy ukfad zbiorowy pracy,
zwany dalej ,uktadem ponadzaktadowym”, zawie-
raja:

1) ze strony pracownikdw wiasciwy statutowo organ
ponadzakiadowe]j organizacji zwigzkowej;

2) ze strony pracodawcow wtasciwy statutowo
organ organizacji pracodawcow — w imieniu
zrzeszonych w tej organizacji pracodawcow.

§ 2. (uchylony)

§ 3. (uchylony)

Art. 241", [Upowaznienie do zawarcia
uktadu]

§ 1. W razie gdy ponadzaktadowa organiza-
cja zwigzkowa reprezentujgca pracownikéw, dla
ktorych ma by¢ zawarty uktad ponadzaktadowy,
wchodzi w sktad zrzeszenia (federacji) zwigz-
kow zawodowych lub ogdlnokrajowej organizacii
miedzyzwigzkowe] (konfederacji), do zawarcia
uktadu jest upowazniona, z zastrzezeniem § 2,
wyfgcznie ta ponadzaktadowa organizacja zwigz-
kowa.

§ 2. Ogolnokrajowa organizacja miedzyzwigz-
kowa (konfederacja) uczestniczy w rokowaniach
i zawiera uktad ponadzaktadowy w miejsce wcho-
dzgcych w jej sktad ponadzaktadowych organizacii
zwigzkowych, reprezentujgcych pracownikow, dla
ktérych uktad ten ma by¢ zawarty i ktdre uzyska-
ty reprezentatywno$¢ na podstawie art. 252 ust. 3
ustawy o zwigzkach zawodowych, w razie skiero-
wania do niej umotywowanego pisemnego wnios-
ku w tej sprawie przez organizacjg pracodawcow
prowadzgcg rokowania w sprawie zawarcia tego
ukfadu lub co najmniej jedng z pozostatych po-
nadzaktadowych organizacji zwigzkowych prowa-
dzgcych rokowania w sprawie zawarcia tego ukfa-
du. Organizacja, do ktdrej skierowano wniosek, nie
moze odmowi¢ przystgpienia do rokowan; odmowa
skutkuje pozbawieniem reprezentatywnosci dla
potrzeb okreslonego ukiadu ponadzaktadowego
wszystkich organizacji, w miejsce ktdrych powin-
na wstgpi¢ organizacja, do ktorej skierowany zo-
stat wniosek.

§ 3. W razie gdy organizacja pracodawcow
zrzeszajgca pracodawcow, ktorzy majg by¢ objeci



uktadem ponadzakfadowym, wchodzi w skfad

federaciji lub konfederacji, prawo do zawarcia ukfadu

przystuguje organizacji, w ktorej pracodawcy sg
bezposrednio zrzeszeni.

Art. 241", [Inicjatywa zawarcia uktadu]

Prawo wystgpienia z inicjatywa zawarcia uktadu
ponadzakiadowego przystuguje:

1) organizacji pracodawcow uprawnionej do zawar-
cia uktadu ze strony pracodawcow;

2) kazdejponadzaktadowej organizaciji zwigzkowej
reprezentujgcej pracownikow, dla ktérych ma
by¢ zawarty uktad.

Art. 241'6. [Rokowania]

§ 1. Jezeli pracownikoéw, dla ktorych ma by¢
zawarty uktad ponadzaktadowy, reprezentuje wiecej
niz jedna organizacja zwigzkowa, rokowania w celu
zawarcia uktadu prowadzi ich wspdlna reprezentacja
lub dziatajgce wspolnie poszczegodine organizacije
zwigzkowe.

§ 2. Jezeli w terminie wyznaczonym przez
podmiot wystepujacy z inicjatywg zawarcia ukifadu
ponadzaktadowego, nie krotszym niz 30 dni od dnia
zgtoszenia inicjatywy zawarcia uktadu, nie wszyst-
kie organizacje zwigzkowe przystapia do rokowan
w trybie okreslonymw § 1, do prowadzenia rokowan
Sg uprawnione organizacje zwigzkowe, ktére przystg-
pity do rokowan. Rokowania te sg prowadzone
w trybie okreslonym w § 1.

§ 3. Warunkiem prowadzenia rokowan, o ktorych
mowa w § 2, jest uczestniczenie w nich co najmnie;
jednej reprezentatywnej ponadzaktadowej organiza-
Cji zwigzkowej w rozumieniu art. 252 ust. 1 ustawy
0 zwigzkach zawodowych.

§ 4. Jezeli przed zawarciem uktadu zostanie
utworzona ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa,
ma ona prawo przystapi¢ do rokowan.

§ 5. Uktad ponadzakfadowy zawierajg wszystkie
organizacje zwigzkowe, ktére prowadzity rokowania
nad tym ukfadem, badz co najmniej wszystkie re-
prezentatywne organizacje zwigzkowe, w rozumie-
niu art. 252 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych,
uczestniczgce w rokowaniach.

Art. 2417, (uchylony)

Art. 2418, [Rozszerzenie stosowania uktadu]

§ 1. Na wspolny wniosek organizaciji praco-
dawcow i ponadzakfadowych organizacji zwigzko-
wych, ktére zawarly ukfad ponadzaktadowy, minister
wiasciwy do spraw pracy moze — gdy wymaga tego
wazny interes spoteczny — rozszerzy¢, w drodze

rozporzadzenia, stosowanie tego uktadu w catosci
lub w cze$ci na pracownikéw zatrudnionych u praco-
dawcy nieobjetego zadnym uktadem ponadzakfa-
dowym, prowadzacego dziatalnos¢ gospodarcza
takg samg lub zblizong do dziafalnosci pracodaw-
cow objetych tym uktadem, ustalonej na podsta-
wie odrebnych przepiséw dotyczacych klasyfikacii
dziatalno$ci, po zasiegnieciu opinii tego pracodawcy
lub wskazanej przez niego organizacji pracodawcow
oraz zaktadowe] organizacji zwigzkowej, o ile taka
dziata u pracodawcy.

§ 2. Wniosek o rozszerzenie stosowania uktadu
ponadzaktadowego powinien wskazywac¢ nazwe
pracodawcy i jego siedzibe, a takze uzasadnienie
potrzeby rozszerzenia stosowania uktadu ponadza-
ktadowego oraz zawiera¢ informacje i dokumenty
niezbedne do stwierdzenia wymogow, o ktérych
mowaw § 1.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Rozszerzenie stosowania uktadu ponadza-
kfadowego obowigzuje nie dituzej niz do czasu
objecia pracodawcy innym uktadem ponadzakfa-
dowym.

§ 5. Do wniosku o uchylenie rozszerzenia stoso-
wania ukfadu stosuje sie odpowiednio przepisy
§ 112 oraz art. 2418 § 2,

Art. 2417, [Przeksztatcenia organizacyjne
stron uktadu]

§ 1. W razie potaczenia lub podziatu organiza-
cji zwigzkowej lub organizacji pracodawcow, ktéra
zawarta uktad ponadzakifadowy, jej prawa i obowigz-
ki przechodzg na organizacje powstatg w wyniku
potaczenia lub podziatu.

§ 2. W razie rozwigzania organizacji praco-
dawcow lub wszystkich organizacji zwigzko-
wych, bedacych strong ukfadu ponadzaktadowe-
go, pracodawca moze odstgpi¢ od stosowania
ukfadu ponadzaktadowego w catosci lub w czesci
po uptywie okresu co najmniej réwnego okreso-
wi wypowiedzenia ukfadu, sktadajgc stosowne
o$wiadczenie na pisSmie pozostatej stronie tego
uktadu. Przepis art. 2418 § 2 stosuje sie odpowied-
nio.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Informacje dotyczace spraw, o ktérych
mowa w § 11 2, podlegajg zgtoszeniu do rejestru
uktaddw.

Art. 24120, (uchylony)

Art. 2412, (uchylony)



Rozdziat Il
Zaktadowy uktfad zbiorowy pracy

Art. 24122, (uchylony)

Art. 2412, [Strony ukfadu zaktadowego]

Zaktadowy uktad zbiorowy pracy, zwany dalej
,2ukfadem zaktadowym”, zawiera pracodawca
i zaktadowa organizacja zwigzkowa.

Art. 241%, [Inicjatywa zawarcia uktadu]

Prawo wystgpienia z inicjatywg zawarcia uktadu
zakiadowego przystuguije:

1) pracodawcy;
2) kazdej zakladowe] organizaciji zwigzkowej.

Art. 241%, [Rokowania]

§ 1. Jezeli pracownikéw, dla ktorych ma byé
zawarty uktad zaktadowy, reprezentuje wigcej niz
jedna organizacja zwigzkowa, rokowania w celu
zawarcia uktadu prowadzi ich wspdlna reprezentacja
lub dziatajgce wspodlnie poszczegodine organizacie
zwigzkowe.

§ 2. Jezeli w terminie wyznaczonym przez
podmiot wystepujacy z inicjatywg zawarcia ukfadu
zaktadowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia
zgtoszenia inicjatywy zawarcia uktadu, nie wszyst-
kie organizacje zwigzkowe przystgpig do rokowan
w trybie okreslonymw § 1, do prowadzenia rokowan
Sg uprawnione organizacje zwigzkowe, ktére przystg-
pity do rokowan. Rokowania te sg prowadzone
w trybie okresglonym w § 1.

§ 3. Warunkiem prowadzenia rokowan, o kto-
rych mowa w § 2, jest uczestniczenie w nich co
najmniej jednej reprezentatywnej zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub
2 ustawy o0 zwigzkach zawodowych.

§ 4. Jezeli przed zawarciem ukiadu zostanie
utworzona zaktadowa organizacja zwigzkowa, ma
ona prawo przystgpi¢ do rokowan.

§ 5. Uktad zakladowy zawierajg wszystkie orga-
nizacje zwigzkowe, ktore prowadzity rokowania nad
tym ukfadem, badz przynajmniej wszystkie repre-
zentatywne organizacje zwigzkowe, w rozumieniu
art. 25% ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych,
uczestniczgce w rokowaniach.

Art. 2412%, (uchylony)

Art. 24126, [Postanowienia uktadu zakta-
dowego a postanowienia uktadu ponadzakta-
dowego]

§ 1. Postanowienia ukfadu zaktadowego nie
moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz

postanowienia obejmujgcego ich ukfadu ponadza-
ktadowego.

§ 2. Uklad zaktadowy nie moze okres$la¢ warun-
kéw wynagradzania pracownikow zarzadzajgcych
w imieniu pracodawcy zaktadem pracy, w rozumie-
niu art. 128 § 2 pkt 2, oraz osob zarzadzajgcych
zakladem pracy na innej podstawie niz stosunek
pracy.

Art. 24177, [Zawieszenie stosowania uktadu]

§ 1. Ze wzgledu na sytuacije finansowg praco-
dawcy strony uktadu zaktadowego mogg zawrze¢
porozumienie o0 zawieszeniu stosowania u danego
pracodawcy, w catosci lub w czesci, tego uktadu
oraz uktadu ponadzaktadowego badz jednego
z nich, na okres nie dtuzszy niz 3 lata. W razie gdy
u pracodawcy obowigzuje jedynie uktad ponadza-
ktadowy, porozumienie o zawieszeniu stosowania
tego ukiadu lub niektorych jego postanowien mogg
zawrze¢ strony uprawnione do zawarcia uktadu
zaktadowego.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1, podle-
ga zgtoszeniu do rejestru odpowiednio ukfadow
zaktadowych lub uktadéw ponadzaktadowych.
Ponadto informacje o zawieszeniu stosowania
ukfadu ponadzaktadowego strony porozumienia
przekazujg stronom tego uktadu.

§ 3. Wzakresie i przez czas okreslony w porozu-
mieniu, o ktérym mowa w § 1, nie stosuje sig¢ zmocy
prawa wynikajacych z uktadu ponadzakfadowego
oraz z uktadu zaktadowego warunkéw umaow o prace
i innych aktow stanowigcych podstawe nawigzania
stosunku pracy.

Art. 241%, [Organizacja gospodarcza]

§ 1. Uklad zaktadowy moze obejmowac wiecej
niz jednego pracodawce, jezeli pracodawcy ci
wchodzg w skiad tej samej osoby prawnej.

§ 2. Rokowania nad zawarciem ukfadu zakfa-
dowego prowadza:

1) wiasciwy organ osoby prawnej, o ktorej mowa

w§ 1, oraz
2) wszystkie zaktadowe organizacje zwigzkowe

dziatajgce u pracodawcow, z zastrzezeniem § 3.

§ 3. Jezeli zakladowe organizacje zwigzkowe
naleza do tego samego zwigzku, federaciji lub konfe-
deracji, do prowadzenia rokowan w ich imieniu jest
uprawniony organ wskazany przez ten zwigzek,
federacje lub konfederacje.

§ 4. Jezeli w terminie wyznaczonym przez
podmiot wystepujacy z inicjatywg zawarcia ukta-



du zaktadowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia
zgtoszenia inicjatywy zawarcia uktadu, nie wszyst-
kie organizacje zwigzkowe przystgpig do rokowan,
do prowadzenia rokowan sg uprawnione organi-
zacje zwigzkowe, ktére do nich przystapity, pod
warunkiem uczestniczenia w tych rokowaniach
wszystkich organow, o ktérych mowa w § 3, wska-
zanych przez ponadzaktadowe organizacje zwigz-
kowe reprezentujgce pracownikow zatrudnionych
u pracodawcow wchodzgcych w sktad osoby
prawnej, reprezentatywne w rozumieniu art. 252
ust. 1 pkt 11 2 oraz ust. 3 ustawy o zwigzkach
zawodowych.

§ 5. Uktad zaktadowy zawierajg wszystkie orga-
nizacje zwigzkowe, ktore prowadzity rokowania nad
tym uktadem, badz co najmniej wszystkie organy,
o0 ktérych mowa w § 3, wskazane przez ponadza-
ktadowe organizacje zwigzkowe reprezentujgce
pracownikdéw zatrudnionych u pracodawcéw wcho-
dzgcych w skiad osoby prawnej, reprezentatywne
w rozumieniu art. 252 ust. 1 pkt 1i 2 oraz ust. 3
ustawy o zwigzkach zawodowych.

§ 6. Przepisy § 1-5 stosuje sie odpowiednio
do jednostki nieposiadajgcej osobowosci prawnej,
w sktad ktdrej wechodzi wiecej niz jeden pracodawca.

Art. 2412, [Podziat lub potaczenie zaktadu]

§ 1. (uchylony)

§ 2. Wrazie potgczenia zaktadowych organizacii
zwigzkowych, z ktérych chocby jedna zawarta uktad
zaktadowy, jej prawa i obowigzki przechodzg na
organizacije powstatg w wyniku pofaczenia.

§ 3. W razie rozwigzania wszystkich organizacii
zwigzkowych, ktore zawarty uktad zakfadowy, praco-
dawca moze odstgpi¢ od stosowania tego uktadu
w cafosci lub w czgsci po uptywie okresu co najmniej
rownego okresowi wypowiedzenia uktadu. Przepis
art. 2418 § 2 stosuje sig odpowiednio.

§ 4. (uchylony)

§ 5. (uchylony)

Art. 241%°, [Migdzyzaktadowa organizacja
zwigzkowa]

Przepisy rozdziatu stosuje sie odpowiednio do
migdzyzaktadowej organizacji zwigzkowej dziataja-
cej u pracodawcy.

KOMENTARZ Dziat XI. Uktady zbiorowe pracy

Mozliwos¢ tworzenia zwigzkow zawodowych i czfonkostwo w nich majg obecnie osoby $wiad-
czace prace na innej podstawie niz stosunek pracy, tj. zatrudnieni na podstawie umaow zlecenia,
0 dzieto czy samozatrudnieni. Osoby niebedace pracownikami moga bra¢ udziat jako przedstawi-
ciele zwigzkdéw zawodowych w zawieraniu i modyfikacji uktadow zbiorowych.

Osobg wykonujacg prace zarobkowa, ktéra moze zrzeszac sie w zwigzki zawodowe, jest pracow-
nik lub osoba Swiadczgca prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli
nie zatrudnia do tego rodzaju pracy innych oséb, niezaleznie od podstawy zatrudnienia. Osoba
taka musi mie¢ prawa i interesy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktére moga by¢ reprezentowane
i bronione przez zwigzek zawodowy.

Przepisy Kodeksu pracy dotyczgce uktaddw zbiorowych pracy stosuje sie odpowiednio do innych
niz pracownicy 0s6b wykonujgcych prace zarobkowg oraz ich pracodawcéw, a takze do organiza-
Cji zrzeszajgcych te podmioty (art. 21 ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych).

Zasada jest, ze ukiad zbiorowy pracy reguluje problematyke dotyczgca stosunku pracy. Uwzgled-
niajac jednak fakt, ze przepisy dotyczgce uktadow zbiorowych pracy sg obecnie stosowane od-
powiednio do innych niz pracownicy 0sob wykonujgcych prace zarobkowg, w tym do organizaciji
zrzeszajgcych takie osoby, nalezy uznac, ze postanowienia uktadu zbiorowego mogg odnosic sig
rowniez do wzajemnych zobowigzan migdzy podmiotem zatrudniajgcym a osobami zatrudnionymi
na podstawie umow cywilnoprawnych.

Jednak odpowiednie stosowanie przepiséw o ukiadach zbiorowych pracy wzgledem innych niz
pracownicy 0sob wykonujgcych prace zarobkowg wymaga stosowania tych przepisow z uwzgled-
nieniem specyfiki w zakresie odmiennosci podstaw prawnych zatrudnienia.



W uktadzie zbiorowym pracy strony majg prawo okresli¢ wzajemne prawa i obowigzki dotyczace
technicznego bezpieczenstwa pracy. Nie ma zatem problemu, aby uktady zbiorowe pracy zawiera-
ty w tym zakresie przepisy wspolne zarowno dla pracownikdw, jak i dla osob swiadczgcych prace
na innej podstawie niz stosunek pracy.

Przepisy ustalajgce reprezentatywnos¢ zakfadowych oraz ponadzaktadowych organizacji zwigzko-
wych znajdujg sie w ustawie z 23 maja 1991 r. 0 zwigzkach zawodowych (j.t. Dz.U. 2 2022 . poz. 854).

W ukfadzie zbiorowym pracy mozna okresli¢ limity czasu zwolnien od pracy zawodowej na czas
niezbedny do wykonania doraznej czynnosci wynikajacej z funkciji zwigzkowej oséb wykonujgcych
prace zarobkowa. Limity te bedg miaty zastosowanie niezaleznie od tego, czy funkcje zwigzkowe
beda realizowane przez pracownikdw zatrudnionych na podstawie stosunku pracy czy réwniez
zwigzkowcow — 0sOb wykonujgcych inng prace zarobkowa.

Zawarcie uktadu

Ukfad zbiorowy pracy to porozumienie zawierane miedzy pracodawcg a zwigzkami zawodowymi
w zakresie tres$ci stosunkow pracy. Jest to zatem akt prawa wewnatrzzaktadowego, najczesciej roz-
Szerzajgcy uprawnienia pracownikow ze stosunku pracy w poréwnaniu z ogolnie obowigzujgcymi
przepisami prawa pracy. Tak samo jak w przypadku innych przepisow wewnetrznych pracodawcy
(regulaminu pracy, regulaminu wynagradzania) zaden z przepisow uktadu zbiorowego nie moze
by¢ mniej korzystny dla pracownikéw od powszechnie obowigzujgcych przepiséw prawa pracy
(art. 18 Kodeksu pracy). Uktadu zbiorowego nie zawiera sie dla asesorow sgdowych. Jest to konse-
kwencjg przywrécenia do systemu prawa tej instytucii i szczegdtowego uregulowania w odregbnych
przepisach statusu tych osob, podobnie jak sedzidw czy prokuratorow.

Zaktadowy uktad zbiorowy pracy zawiera sie podczas rokowan pracodawcy z organizacjami
zwigzkowymi. Ponadzaktadowy ukfad zawiera ze strony pracownikow — w imieniu zrzeszonych za-
trudnionych — wtasciwy statutowo organ ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej, natomiast ze
strony pracodawcow wtasciwy statutowo organ tej organizacji pracodawcow. Moze on by¢ zawar-
ty zaréwno na czas okreslony, jak i nieokreslony (art. 241% Kodeksu pracy). Uktad zawarty na czas
okreslony moze wolg stron zostac przedtuzony na kolejny okres lub na czas nieokreslony.

W razie watpliwosci tre$¢ postanowien ukfadu zbiorowego pracy wyjasniajg jego strony, czyli pra-
codawca ze zwigzkami zawodowymi. Najlepiej zatem, aby tworzgc uktad zbiorowy, uregulowac
uprawnienia pracownikow wynikajgce z jego tresci w sposob jak najbardziej precyzyjny.

Aby uktad zbiorowy maogt wejs¢ w zycie, musi zostac zarejestrowany. Rejestracji dokonuje minister
wiasciwy do spraw pracy dla uktadow ponadzaktadowych i wtasciwy okregowy inspektor pracy dla
uktadow zaktadowych. Przed rejestracjg organ rejestrujgcy sprawdza tres¢ uktadu pod wzgledem
zgodnosci z aktualnie obowigzujgcymi przepisami prawa pracy. Tylko w takim bowiem zakresie
organ rejestrujgcy moze interweniowac, tj. wezwac strony uktadu do dokonania w nim stosownych
zmian lub zarejestrowac uktad z pominieciem postanowien niezgodnych z prawem.

Ukfad wechodzi w zycie w terminie w nim okreslonym, nie wczesniej jednak niz z dniem zarejestro-
wania. Pracownicy powinni by¢ poinformowani przez pracodawce o wejsciu w zycie uktadu, jego
zmianach, wypowiedzeniu czy rozwigzaniu.

Zmiany do obowigzujgcego w zaktadzie pracy ukfadu zbiorowego sg wprowadzane w drodze tzw.
protokotow dodatkowych, ktore stajg sie jego integralng czgscig. Do protokotow dodatkowych sto-
suje sie odpowiednio przepisy dotyczgce uktaddw, co oznacza, ze zawarcie protokotu powinno
odbywac sie w tym samym trybie, w tej samej formie oraz dotyczy¢ tej samej materii. Protokot,
podobnie jak sam uktad, rowniez podlega rejestracji, a tym samym sprawdzeniu pod wzgledem
zgodnosci z aktualnie obowigzujgcymi przepisami prawa pracy.



Komentarz. Dziat XI Art. 238-241%°

Uktfad zbiorowy a tres¢ stosunku pracy

Wprowadzenie w zaktadzie ukfadu zbiorowego pracy zawierajgcego korzystniejsze postanowienia
(nizw umowach o prace czy regulaminach) powoduje automatyczng zmiane tresci stosunkow pra-
cy faczaeych pracodawce z pracownikami. Polega ona na zastgpieniu z mocy prawa dotychcza-
sowych warunkdw umowy o prace lub innych aktow stanowigcych podstawe nawigzania stosunku
pracy warunkami wynikajgcymi z zawartego uktadu. Zatem kazdego z pracownikéw zaczynajg
obowigzywac korzystniejsze postanowienia uktadu zbiorowego, bez koniecznosci jakiejkolwiek
zmiany zawartej umowy o prace.

m Wprowadzenie w zaktadzie uktadu zbiorowego pracy zawierajacego

postanowienia korzystniejsze niz w umowach o prace czy regulaminach powoduje
automatyczna zmiane tresci stosunkéw pracy pracownikow.

Sytuacja wyglada inaczej w przypadku wprowadzania w ukfadzie zbiorowym pracy postanowien
mniej korzystnych dla pracownikéw od dotychczasowych postanowien umow o prace czy regula-
mindw. Pracodawca jest wtedy zobowigzany do wypowiedzenia pracownikom dotychczasowych
warunkow umowy o prace lub innych aktéw stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy.
Wowczas nie stosujemy przepisdw prawa pracy zabraniajgcych dokonywania wypowiedzen zmie-
niajgcych pracownikom podlegajgcym ochronie.

PRZYKLAD 92

W zaktadzie wprowadzono uktad zbiorowy pracy. Ogranicza on wysoko$¢ nagréd jubileuszo-
wych, ktdre dotychczas przystugiwaty pracownikom na podstawie umow o prace. W takiej sy-
tuacji, dokonujgc z powodu obnizenia wysokosci nagréd jubileuszowych wypowiedzen zmie-
niajacych, mozna je wreczyC takze pracownikom podlegajgcym ochronie, np. chronionym
dziataczom zwigzkowym.

Takie same zasady obowigzujg w przypadku wprowadzania do ukfadu zmian w trybie protokotow
dodatkowych.

Zawieszenie stosowania uktadu

Ze wzgledu na trudng sytuacje finansowg pracodawcy zwigzki zawodowe (odpowiednio strony
ponadzaktadowego uktadu) mogg zawrze¢ z pracodawcg porozumienie 0 czasowym zawieszeniu
stosowania niektorych lub wszystkich postanowien uktadu zbiorowego pracy (ponadzaktadowego
lub jednego z nich). Maksymalny okres zawieszenia nie moze przekraczac 3 lat.

m Ze wzgledu na trudna sytuacje finansowa pracodawcy zwigzki

zawodowe moga zawrze¢ z nim porozumienie o zawieszeniu postanowien uktadu
zbiorowego pracy maksymalnie na 3 lata.

Zawieszenie uktadu nie wymaga stosowania przez pracodawce wypowiedzen zmieniajgcych umo-
wy O prace pracownikow.

Zawieszenie stosowania uktadu podlega zgtoszeniu do rejestru odpowiednio ukfadow zaktadowych
lub ponadzaktadowych. Konsekwencjg zawieszenia uktadu jest pogorszenie sytuacji pracownikow
w zakresie uprawnien dodatkowych wynikajgcych ze stosunku pracy, wprowadzonych ukfadem.

Po uptywie okresu zawieszenia nastepuje, z mocy prawa, przywrocenie uprawnien pracowniczych,
wynikajgcych z obowigzujgcego w zaktadzie uktadu zbiorowego pracy.
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DZIAt DWUNASTY
Rozpatrywanie sporéw o roszczenia ze stosunku pracy

Rozdziat |
Przepisy ogdlne

Art. 242. [Dochodzenie roszczen]

§ 1. Pracownik moze dochodzi¢ swych roszczen
ze stosunku pracy na drodze sgdowe;.

§ 2. Przed skierowaniem sprawy na droge
sgdowg pracownik moze zgdac wszczecia postepo-
wania pojednawczego przed komisjg pojednawcza.

Art. 243. [Dazenie do polubownego zatatwie-
nia sporu]

Pracodawca i pracownik powinni dgzy¢ do
polubownego zafatwienia sporu ze stosunku pracy.

Rozdziat Il
Postepowanie pojednawcze

Art. 244. [Komisje pojednawcze]

§ 1. W celu polubownego zafatwiania sporéw
0 roszczenia pracownikow ze stosunku pracy moga
by¢ powotywane komisje pojednawcze.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Komisje pojednawczg powotujg wspdlnie
pracodawca i zaktadowa organizacja zwigzkowa,
a jezeli u danego pracodawcy nie dziata zakladowa
organizacja zwigzkowa — pracodawca, po uzyskaniu
pozytywnej opinii pracownikow.

§ 4. (uchylony)

Art. 245. [Tryb powotywania komisji]

W trybie przewidzianym w art. 244 § 3 ustala sie:
1) zasady i tryb powotywania komisji;

2) czas trwania kadenciji;
3) liczbe cztonkow komis;ji.

Art. 246. [Zakaz cztonkostwa]

Cztonkiem komisji pojednawczej nie moze byc:
1) osoba zarzadzajgca, w imieniu pracodawcy,

zakiadem pracy;

2) gtowny ksiegowy;

3) radca prawny;

4) osoba prowadzgca sprawy osobowe, zatrudnie-
nia i ptac.

Art. 247. [Przewodniczacy komisiji]

Komisja pojednawcza wybiera ze swego grona
przewodniczgcego komisji oraz jego zastepcow
i ustala regulamin postepowania pojednawczego.

Art. 248. [Wniosek pracownika]

§ 1. Komisja pojednawcza wszczyna postepo-
wanie na wniosek pracownika zgtoszony na pismie
lub ustnie do protokotu. Na wniosku stwierdza sig
date jego wptywu.

§ 2. Zgtoszenie przez pracownika wniosku do
komisji pojednawczej przerywa bieg termindw,
o ktorych mowa w art. 264.

Art. 249. [Sktad komisiji]

Komisja pojednawcza przeprowadza postgpo-
wanie pojednawcze w zespotach sktadajgcych sie
co najmniej z 3 cztonkdw tej komisji.

Art. 250. (uchylony)

Art. 251. [Termin zatatwienia sprawy]

§ 1. Komisja pojednawcza powinna dazyc¢, aby
zatatwienie sprawy w drodze ugody nastgpito w termi-
nie 14 dni od dnia ztozenia wniosku. Termin zakon-
czenia postepowania przed komisjg pojednawczg
stwierdza sie w protokole posiedzenia zespotu.

§ 2. W sprawach dotyczgcych rozwigzania,
wygasniecia lub nawigzania stosunku pracy, o ktérych
mowa w art. 264, wniosek do komisji pojednawczej
wnosi sie przed uptywem termindw okreslonych
w tym przepisie.

§ 3. W sprawach, o ktorych mowa w § 2, poste-
powanie pojednawcze konczy sie z mocy prawa
z uptywem 14 dni od dnia ztozenia wniosku przez
pracownika, a w innych sprawach — z uptywem 30 dni
od dnia ztozenia wniosku.

Art. 252. [Zawarcie ugody]

Ugode zawartg przed komisjg pojednawczg
wpisuje sie do protokotu posiedzenia zespotu. Proto-
k&t podpisuija strony i cztonkowie zespotu.

Art. 253. [Niedopuszczalnosé zawarcia ugody]

Niedopuszczalne jest zawarcie ugody, ktéra
bytaby sprzeczna z prawem lub zasadami wspot-
zycia spotecznego.

Art. 254. [Przekazanie sprawy sadowi pracy]

Jezeli postepowanie przed komisjg pojednawczg
nie doprowadzito do zawarcia ugody, komisja na
zadanie pracownika, zgtoszone w terminie 14 dni
od dnia zakonczenia postepowania pojednawcze-
go, przekazuje niezwlocznie sprawe sadowi pracy.
Whniosek pracownika o polubowne zatatwienie
sprawy przez komisje pojednawczg zastepuje pozew.



Pracownik zamiast zgtoszenia tego zgdania moze
wnies¢ pozew do sgdu pracy na zasadach ogoélnych.

Art. 255. [Wykonanie ugody w trybie przepi-
s6w Kodeksu postgpowania cywilnego]

§ 1. W razie niewykonania ugody przez praco-
dawce podlega ona wykonaniu w trybie przepisow
Kodeksu postepowania cywilnego, po nadaniu jej
przez sad pracy klauzuli wykonalnosci.

§ 2. Sad pracy odmowi nadania klauzuli wykonal-
nosci, jezeli ze ztozonych akt komisji wynika, ze ugoda
jest sprzeczna z prawem lub zasadami wspoizycia
spotecznego. Nie wyklucza to mozliwosci dochodzenia
ustalenia niezgodnosci ugody z prawem lub zasadami
wspotzycia spotecznego na zasadach ogolnych.

Art. 256. [Bezskutecznos$¢ ugody]

Pracownik moze wystgpi¢ do sadu pracy w termi-
nie 30 dni od dnia zawarcia ugody z zgdaniem
uznania jej za bezskuteczna, jezeli uwaza, ze ugoda
narusza jego stuszny interes. Jednakze w sprawach,
0 ktdrych mowa w art. 251 § 2, z zadaniem takim
pracownik moze wystapic tylko przed uptywem 14 dni
od dnia zawarcia ugody.

Art. 257. [Czionek komisji pojednawczej]

Sprawowanie obowigzkow cztonka komisji pojed-
nawczej jest funkcja spoteczna. Jednakze cztonek
komisji pojednawczej zachowuije prawo do wynagro-
dzenia za czas nieprzepracowany w zwigzku z udzia-
tem w pracach komisji.

Art. 258. [Dziatalno$¢ komisji pojednawczej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ komis;ji
pojednawczej warunki lokalowe oraz $rodki techniczne
umozliwiajgce wiasciwe jej funkcjonowanie.

§ 2. Wydatki zwigzane z dziatalnoscig komisji
pojednawczej ponosi pracodawca. Wydatki te
obejmujg rowniez réwnowarto$¢ utraconego
wynagrodzenia za czas nieprzepracowany przez
pracownika w zwigzku z udziatem w postepowaniu
pojednawczym.

Art. 259. (uchylony)

Art. 260. (uchylony)

Art. 261. (uchylony)

Rozdziat Il
Sady pracy

Art. 262. [Wtasciwos¢ sadu i jej wytaczenie]
§ 1. Spory o roszczenia ze stosunku pracy
rozstrzygajg sady powszechne, zwane ,sgdami

pracy”.

§ 2. Nie podlegajg wtasciwosci sgdow pracy
spory dotyczace:

1) ustanawiania nowych warunkow pracy i ptacy;
2) stosowania norm pracy.
3) (uchylony)

§ 3. Zasady tworzenia sadow pracy, organiza-
cje i tryb postepowania przed tymi sgdami regulujg
odrebne przepisy.

Art. 263. (uchylony)

Art. 264. [Dochodzenie roszczen przed
sadem]

§ 1. Odwotanie od wypowiedzenia umowy
0 prace wnosi sie do sgdu pracy w ciggu 21 dni od
dnia doreczenia pisma wypowiadajgcego umowe
0 prace.

§ 2. Zadanie przywrécenia do pracy lub odszko-
dowania wnosi sie do sgdu pracy w ciggu 21 dni od
dnia doreczenia zawiadomienia o rozwigzaniu umowy
0 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 0 odmowie przyjecia do pracy.

Art. 265. [Przywrocenie terminu]

§ 1. Jezeli pracownik nie dokonat — bez swojej
winy —w terminie czynnosci, o ktorych mowa w art. 97
§2'iwart. 264, sgd pracy na jego wniosek postanowi
przywrocenie uchybionego terminu.

§ 2. Wniosek o przywrdcenie terminu wnosi sie do
sgdu pracy w ciggu 7 dni od dnia ustania przyczyny
uchybienia terminu. We wniosku nalezy uprawdo-
podobni¢ okolicznosci uzasadniajgce przywrdcenie
terminu.

Art. 266. ( )

Art. 267. ( )

Art. 268. ( )

Art. 269. ( )

Art. 270. ( )

Art. 271. ( )

Art. 272. ( )

Art. 273. (uchylony)

Art. 274. ( )

Art. 275. ( )

Art. 276. ( )

Art. 277. ( )

Art. 278. ( )

Art. 279. ( )

Art. 280. ( )
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KOMENTARZ Dziat XIl. Rozpatrywanie sporow...

Sad pracy

Spory ze stosunku pracy zaistniale miedzy pracodawcg a pracownikiem moga by¢ ostatecznie
rozstrzygniete jedynie przez majgce do tego kompetencje sgdy pracy. Nalezg do nich sprawy
m.in. 0 roszczenia ze stosunku pracy, o ustalenie istnienia stosunku pracy, o odszkodowanie z ty-
tutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych.

Przez sady pracy nalezy rozumie¢ wyodrebnione jednostki organizacyjne sgdow powszechnych,
tj. sqdy pracy w sgdach rejonowych oraz sgdy pracy i ubezpieczen spotecznych w sgdach okre-
gowych i apelacyjnych.

Zadaniem sgdow pracy jest rozpoznawanie wszystkich spraw sgdowych, w ktorych zrédtem
roszczen jest stosunek pracy faczacy pracownika i pracodawce. Sprawy te sg rozpoznawane
przez sad pracy niezaleznie od tego, jaka byta podstawa nawigzania stosunku pracy (umowa
0 prace, powotfanie, mianowanie, wybor) oraz w jakiej formie organizacyjnej dziata pracodawca
(osoba fizyczna, osoba prawna, jednostka organizacyjna, jednostka samorzadowa lub Skarbu
Panstwa).

Pracodawca lub pracownik moga zasadniczo wytoczy¢ powddztwo ze stosunku pracy przed
sgdem pracy:

= wiasciwosci ogoéinej (ze wzgledu na miejsce zamieszkania lub siedzibe pozwanego),

= w ktorego okregu praca jest, byta lub miata by¢ wykonywana.

Oznacza to, ze strona stosunku pracy wnoszaca pozew moze wybrac sad pracy, przed ktorym
chce wytoczy¢ powddztwo.

Od 7 listopada 2019 r. zlikwidowano mozliwos$¢, ktéra pozwalata rozpoznawac sprawy w sgdzie
pracy w okregu, gdzie znajduje sie zaktad pracy.

Warunkiem nadania biegu w sprawie z powodztwa pracodawcy jest prawidiowe optacenie po-
zwu. Przy wnoszeniu pozwu zardwno w postepowaniu uproszczonym, jak i zwyktym obowigzuje
optata stata zalezna od wartosci przedmiotu sporu.

Wynosi ona:

30 zt — od wartosci przedmiotu sporu do 500 zt,

100 zt — od wartosci przedmiotu sporu ponad 500 zt do 1500 zt,

200 zt — od wartosci przedmiotu sporu ponad 1500 zt do 4000 zt,

400 zt — od wartosci przedmiotu sporu ponad 4000 zt do 7500 z1,

500 zt — od wartosci przedmiotu sporu ponad 7500 zt do 10 000 zt,
750 zt — od wartosci przedmiotu sporu ponad 10 000 zt do 15 000 zt,
1000 zt - od wartosci przedmiotu sporu ponad 15 000 zt do 20 000 zt.

Jezeli wartos$¢ przedmiotu sporu przekroczy 20 000 zt, optata wynosi 5% tej wartosci, nie wiecej
jednak niz 200 000 zt.

W sprawach z zakresu prawa pracy pobiera sie optate sgdowg od pracownika jedynie wtedy, gdy
przedmiot sporu przewyzsza kwote 50 000 zt. Nalezy wéwczas zaptaci¢ tzw. optate stosunkowa,
ktora wynosi 5% wartosci przedmiotu sporu. W przypadku sktadania apelacji, zazalenia, skargi
konstytucyjnej i skargi o stwierdzenie niezgodnosci z prawem prawomocnego orzeczenia sgdo-
wego pracownik musi uisci¢ optate podstawowg w wysokosci 30 zt, nawet gdy warto$¢ przed-
miotu sporu nie przekracza 50 000 zt.



Wydatki zwigzane z postepowaniem przed sgdem, takie jak np. optacenie opinii biegtych, sg
tymczasowo przenoszone na Skarb Panstwa. Dopiero w orzeczeniu kofnczacym postgpowanie
sad rozstrzyga o tych wydatkach, obarczajac nimi pracodawce, pracownika lub Skarb Panstwa.
Nalezy jednak pamietac, ze obcigzenie nimi pracownika moze nastgpi¢ jedynie w przypadkach
szczegolnie uzasadnionych. Dotyczy to sytuacji zwigzanych z wyraznie negatywnym zachowa-
niem pracownika w czasie procesu, dochodzeniem przez niego bezzasadnych roszczen lub
mnozeniem nieuzasadnionych wnioskow dowodowych podwyzszajgcych koszty procesu.

Terminy dochodzenia roszczen

Terminy dochodzenia roszczen wyznaczajg czasowg granice mozliwosci dochodzenia przez
strony stosunku pracy okreslonych roszczen zwigzanych z tym stosunkiem. Uptyw okreslonego
terminu uniemozliwia dochodzenie roszczenia i ostatecznie pozbawia pracownika lub pracodaw-
ce mozliwosci sgdowego dochodzenia prawa.

Kodeks pracy, ze wzgledu na konieczno$¢ szybkiego rozstrzygania niektorych roszczen ze sto-
sunku pracy, przewiduje sciste terminy dochodzenia roszczen pracowniczych.

Pracownik ma na dochodzenie swoich roszczen od pracodawcy:

= 21-dniowy termin — na odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace, bez wzgledu na zwigza-
ne z tym roszczenie pracownika (0 uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, o przywrdcenie
do pracy, o odszkodowanie), liczony od dnia dorgczenia pracownikowi pisma wypowiadajg-
cego umowe,

= 21-dniowy termin — na zgdanie przywrocenia do pracy lub odszkodowania po rozwigzaniu
z pracownikiem umowy 0 prace bez wypowiedzenia lub wygasniecia umowy o prace, liczony
od dnia doreczenia pracownikowi pisma w tej sprawie,

= 21-dniowy termin — na zgdanie nawigzania umowy o prace, liczony od dnia doreczenia pra-
cownikowi zawiadomienia 0 odmowie przyjecia do pracy — dotyczy to przyktadowo ponow-
nego nawigzania umowy O prace z pracownikiem zwolnionym bez wypowiedzenia z powodu
dfugotrwatej choroby,

= 14-dniowy termin — na wystgpienie do sgdu pracy z zadaniem sprostowania swiadectwa pra-
cy, liczony od dnia zawiadomienia pracownika przez pracodawce o odmowie tego sprosto-
wania,

m 14-dniowy termin — na wystgpienie do sgdu z zgdaniem uchylenia natozonej przez pracodaw-
ce kary porzgdkowej, liczony od dnia zawiadomienia pracownika przez pracodawce o odrzu-
ceniu jego sprzeciwu w tej sprawie.

Bieg ww. terminéw rozpoczyna sie, zgodnie z ogoinymi zasadami zawartymi w Kodeksie cywil-
nym, w dniu nastepnym po zaistnieniu okreslonego zdarzenia (doreczenia wypowiedzenia lub
innego pisma). Doreczenie musi by¢ w tym przypadku skuteczne i dokonane w taki sposob, aby
pracownik mogt sie zapoznac z trescig pisma wypowiadajgcego umowe, odmawiajgcego spro-
stowania $wiadectwa pracy itd.

Uchybienie wskazanemu w przepisach terminowi do wniesienia okreslonego powddztwa pozba-
wia pracownika mozliwosci dochodzenia okreslonych roszczen, chyba ze wystgpi on do sadu
z wnioskiem o przywrdcenie terminu i uprawdopodobni wystgpienie przyczyny obiektywnie unie-
mozliwiajgcej mu wniesienie stosownego powodztwa do sgdu w przypisanym terminie, np. pra-
cownik po wypadku przebywat w szpitalu. Taki wniosek nalezy wnies$¢ tgcznie z pozwem, dla
ktorego ten termin zostat uchybiony, w terminie 7 dni od ustania przyczyny powodujgce] uchy-
bienie terminowi.




DZIAt. TRZYNASTY
Odpowiedzialnos$¢ za wykroczenia przeciwko prawom pracownika

Art. 281. [Katalog wykroczen]
§ 1. Kto, bedac pracodawcy lub dziatajgc

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 in-
spektora pracy, w formie pisemnej lub elektro-
nicznej, o0 zawarciu umowy o prace, o ktorej
mowa w art. 251 § 4 pkt 4, wraz ze wskazaniem
przyczyn zawarcia takiej umowy, w terminie
5 dni roboczych od dnia jej zawarcia,

2) nie potwierdza na pismie zawartej z pracowni-
kiem umowy o prace przed dopuszczeniem go
do pracy,

3) wypowiada lub rozwigzuje z pracownikiem sto-
sunek pracy bez wypowiedzenia, naruszajgc
W SpOSOb razgcy przepisy prawa pracy,

4) stosuje wobec pracownikdw inne kary niz prze-
widziane w przepisach prawa pracy o odpowie-
dzialnosci porzadkowej pracownikéw,

5) narusza przepisy o czasie pracy lub przepisy
o0 uprawnieniach pracownikéw zwigzanych z ro-
dzicielstwem i zatrudnianiu mtodocianych,

6) nie prowadzi dokumentacji pracowniczej,

6a) nie przechowuje dokumentacji pracowniczej
przez okres, o ktorym mowa w art. 94 pkt 9b,
art. 945 § 2 i art. 946 pkt 2, albo przez dtuzszy
okres, jezeli wynika on z odrgbnych przepiséw,

7) pozostawia dokumentacje pracowniczg w wa-
runkach grozgcych uszkodzeniem lub znisz-
czeniem;

— podlega karze grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.
§ 2. Jezeli pracownik, o ktérym mowaw § 1 pkt 2,

jest osobg, o ktdrej mowa w art. 2 ust. 1 pkt 4 usta-

wy z dnia 6 grudnia 2018 r. o Krajowym Rejestrze

Zadiuzonych (Dz.U. z 2019 r. poz. 55, 912, 1214

1802, 22020r. poz. 1747 oraz z 2021 r. poz. 1080),

pracodawca lub osoba dziatajgca w jego imieniu

podlega karze grzywny od 1500 zt do 45 000 zt.
Art. 282. [Katalog wykroczen]
§ 1. Kto, whrew obowigzkowi:

1) nie wyptaca w ustalonym terminie wynagrodze-
nia za prace lub innego $wiadczenia przystugu-
jacego pracownikowi albo uprawnionemu do

tego swiadczenia cztonkowi rodziny pracownika,

wysoko$¢ tego wynagrodzenia lub Swiadczenia

bezpodstawnie obniza albo dokonuje bezpod-
stawnych potrgcen,

2) nie udziela przystugujgcego pracownikowi
urlopu wypoczynkowego lub bezpodstawnie
obniza wymiar tego urlopu,

3) nie wydaje pracownikowi w terminie $wiadectwa
pracy,

podlega karze grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.
§ 2. Tej samej karze podlega, kto wbrew

obowigzkowi nie wykonuje podlegajacego wykona-

niu orzeczenia sgdu pracy lub ugody zawartej przed
komisjg pojednawczg lub sgdem pracy.

§ 3. Kto wbrew obowigzkowi wyptaca wynagro-
dzenie wyzsze niz wynikajgce z zawartej umowy
0 prace, bez dokonania potrgcen na zaspoko-
jenie $wiadczen alimentacyjnych, pracownikowi
bedgcemu osobg, o ktorej mowa w art. 2 ust. 1
pkt 4 ustawy z dnia 6 grudnia 2018 r. o Krajowym
Rejestrze Zadtuzonych,

— podlega karze grzywny od 1500 zt do 45 000 zt.
Art. 283. [Odpowiedzialno$¢ za stan bezpie-

czenstwa i higieny pracy]

§ 1. Kto, bedac odpowiedzialnym za stan
bezpieczenstwa i higieny pracy albo kierujgc
pracownikami lub innymi osobami fizycznymi, nie
przestrzega przepisow lub zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy, podlega karze grzywny od 1000 zt
do 30 000 zt.

§ 2. Tej samej karze podlega, kto:

1) (uchylony)

2) wbrew obowigzkowi nie zapewnia, aby budowa
lub przebudowa obiektu budowlanego albo
jego czesci, w ktorych przewiduje sig pomiesz-
czenia pracy, byta wykonywana na podsta-
wie projektéw uwzgledniajgcych wymagania
bezpieczenstwa i higieny pracy;

3) wbrew obowigzkowi wyposaza stanowiska
pracy w maszyny i inne urzgdzenia technicz-
ne, ktore nie spetniajg wymagan dotyczacych
oceny zgodnosci;

4) wbrew obowigzkowi dostarcza pracownikowi
$rodki ochrony indywidualnej, ktore nie spefnia-
ja wymagan dotyczacych oceny zgodnosci;



5) wbrew obowigzkowi stosuje: lub dokumenty dotyczace takich wypadkow

a) materialy i procesy technologiczne bez i chordb;
uprzedniego ustalenia stopnia ich szkodli-  7) nie wykonuje w wyznaczonym terminie podlega-
wosci dla zdrowia pracownikéw i bez podje- jacego wykonaniu nakazu organu Panstwowej
cia odpowiednich srodkdw profilaktycznych, Inspekcji Pracy;

b) substancje chemiczne i ich mieszani- 8) utrudnia dziatalno$¢ organu Panstwowe;j
ny nieoznakowane w sposob widoczny Inspekcji Pracy, w szczegdlnosci uniemozliwia
i umozliwiajacy ich identyfikacje, prowadzenie wizytacji zaktadu pracy lub nie

C) substancje niebezpieczne, mieszaniny udziela informacji niezbednych do wykonywa-
niebezpieczne, substancje stwarzajgce nia jej zadan;
zagrozenie lub mieszaniny stwarzajgce 9) bez zezwolenia wtasciwego inspektora pracy
zagrozenie nieposiadajgce kart charakte- dopuszcza do wykonywania pracy lub innych
rystyki, a takze opakowan zabezpiecza- zaje¢ zarobkowych przez dziecko do ukoncze-
jacych przed ich szkodliwym dziataniem, nia przez nie 16 roku zycia.
pozarem lub wybuchem:;

6) wbrew obowigzkowi nie zawiadamia wtasciwe- Rozdziat |l

go okregowego inspektora pracy, prokuratora (uchylony)

lub innego wtasciwego organu o $miertelnym,

ciezkim lub zbiorowym wypadku przy pracy Art. 284. (uchylony)

oraz o0 kazdym innym wypadku, ktory wywotat Art. 285. (uchylony)

wymienione skutki, majgcym zwigzek z praca, Art. 286. (uchylony)

jezeli moze by¢ uznany za wypadek przy pracy, Art. 287. (uchylony)

nie zgtasza choroby zawodowej albo podejrze- Art. 288. (uchylony)

nia o takg chorobe, nie ujawnia wypadku przy Art. 289. (uchylony)

pracy lub choroby zawodowej, albo przedsta- Art. 290. (uchylony)

wia niezgodne z prawda informacje, dowody Art. 290'. (uchylony)

KOMENTARZ  Dziat Xlll. Odpowiedzialno$¢ za wykroczenia...

Katalog wykroczen

Wykroczeniem jest zawinione popetnienie czynu spotfecznie szkodliwego, zabronionego przez
ustawe pod grozba kary. Wykroczenia przeciwko prawom pracownika zostaty uregulowane w Ko-
deksie pracy. Dodatkowo wykroczenia z zakresu prawa pracy wynikajg np. z ustaw: o zaktado-
wym funduszu $wiadczen socjalnych, o spotecznej inspekcji pracy, o promociji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy.

Wykroczenie moze by¢ popetnione przez pracodawce lub przez osobe dziatajgcg w jego imieniu
albo kazdg inng, ktdra wbrew obowigzkowi nie wykonata okreslonych dziatan na rzecz pracownikow.
Odpowiedzialno$¢ za popetnienie wykroczenia wynikajgcg z Kodeksu pracy moze ponosi¢ pra-
codawca lub dziatajgcy w jego imieniu petnomocnik, np. dyrektor personalny, kierownik wydzie-
lonej jednostki organizacyjne;.

Zawarcie umowy cywilnoprawnej zamiast umowy o prace

Wykroczenie to dotyczy sytuacji zatrudniania osob na podstawie uméw cywilnoprawnych, najcze-
Sciej zlecenia lub o dzieto, w przypadku gdy praca okreslonej osoby spetnia wszystkie warunki
stosunku pracy.

W razie stwierdzenia takiego wykroczenia inspektor pracy, poza mozliwoscig ukarania osob od-
powiedzialnych za naruszenie mandatem karnym lub skierowaniem wniosku do sadu o ukaranie,



moze wystapi¢ z powodztwem o ustalenie istnienia stosunku pracy do sgdu pracy. Moze to uczyni¢
nawet przy sprzeciwie w tym zakresie osoby zatrudnionej na podstawie umowy cywilnoprawne;.

Niepowiadomienie PIP o naruszeniu dtugosci trwania umow
na czas okreslony i ich liczby

Wykroczeniem jest niezawiadomienie wtasciwego okregowego inspektora pracy o zawarciu umo-
wy 0 prace na czas okreslony dtuzszy niz 33 miesigce lub o zawarciu wigcej niz 3 takich umow,
jezeli zaistnialy obiektywne okolicznosci po stronie pracodawcy do ich podpisania. W zawiado-
mieniu przekazanym w formie pisemnej lub elektronicznej pracodawca musi wskaza¢ — w termi-
nie 5 dni roboczych od dnia ich zawarcia — powod zawarcia tych umow.

Niepotwierdzenie umowy o prace na pismie

Wykroczeniem jest niedopetnienie przez pracodawce lub inng dziatajgcg w jego imieniu osobe
obowigzku zawarcia z pracownikiem umowy o prace na pismie. Obowigzek ten powinien by¢ spet-
niony niezwtocznie, nie pdzniej niz przed dopuszczeniem pracownika do pracy (art. 29 § 2 Kodeksu
pracy). Kazdy przypadek wykonywania przez pracownika pracy bez potwierdzenia tego na pismie
stanowi wykroczenie zagrozone grzywna.

Od 1 grudnia 2021 r. wprowadzono zmiane przepisu, ktory zawiera typ kwalifikowany do niepo-
twierdzenia umowy o prace na pismie, podlegajgcy wyzszej grzywnie. Obecnie przepis ten jako
takie wykroczenie kwalifikuje sytuacje, w ktorej pracodawca nie potwierdza w formie pisem-
nej umowy O prace pracownikowi bedgcemu osobg, o ktorej mowa w art. 2 ust. 1 pkt 4 ustawy
z 6 grudnia 2018 r. 0 Krajowym Rejestrze Zadtuzonych. Zgodnie z wczesniejszym przepisem cho-
dzito o pracownika bedgcego osobg fizyczng, wobec ktdrego toczy sie egzekucja $wiadczen ali-
mentacyjnych lub egzekucja naleznosci budzetu panstwa powstatych z tytutu Swiadczen wypta-
canych w przypadku bezskutecznosci egzekuciji alimentow, a kidre zalegaja ze spetnieniem tych
Swiadczen za okres diuzszy niz 3 miesigce. Zmiana ta ma charakter porzadkujgcy.

Pracodawca, zatrudniajac pracownika ,na czarno”, ryzykuje grzywng od 1000 zt do 30 000 zi, a je-
$li okaze sie, ze ten pracownik dodatkowo nie sptaca alimentéw, to pracodawca moze zostac uka-
rany grzywng w wysokosci od 1500 zt do 45 000 zt.

Po zmianie przepiséw w tym zakresie pojawia sig wiele btednych interpretacii, ktére wskazujg na
koniecznos¢ sprawdzania pracownika przed przyjeciem do pracy lub bezposrednio po zatrudnie-
niu w Krajowym Rejestrze Diugow. Pracodawca oczywiscie nie ma takiego obowigzku.

Wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy z razagcym

naruszeniem przepiséw

Nie kazde naruszenie przepisow 0 wypowiadaniu lub rozwigzywaniu z pracownikami umow o prace
stanowi wykroczenie. Dotyczy to jedynie razgcego naruszenia takich przepisow. O tym, czy naruszenie
byto razace, decyduje inspektor pracy lub sad pracy. Za takie naruszenie niewatpliwie moze by¢ uzna-
ne np. zwolnienie pracownika z pracy bez zachowania formy pisemnej czy bez konsultacji zwigzkowe;.

Za razgce naruszenie przepisow mozna takze uzna¢ wypowiedzenie umowy o prace kobiecie
w cigzy czy dyscyplinarne zwolnienie takiej kobiety bez zgody reprezentujacej jg zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej. Kazdorazowo jednak do oceny, czy dane naruszenie jest razace, brane sg pod
uwage wszystkie okolicznosci danego przypadku.

Stosowanie kar porzagdkowych innych niz przewidziane
w Kodeksie pracy

Pracodawca moze stosowa¢ wobec pracownikow wytgcznie kary porzadkowe przewidziane
w przepisach prawa pracy, a zatem kary upomnienia, nagany i pieniezng. Nie ma w tym przypadku



wyjatkow czy mozliwosci innego uksztattowania tych zagadnien w przepisach wewngtrzzaktado-
wych. Zastosowanie wobec pracownika kary pouczenia czy ukaranie pracownika przez obnizenie
wynagrodzenia, pozbawienie czesci urlopu, potrgcenie dodatku za prace w godzinach nadliczbo-
wych stanowi wykroczenie.

Naruszenie przepisdw o czasie pracy, uprawnieniach
zwigzanych z rodzicielstwem, zatrudnianiu mtodocianych

Kazde postepowanie pracodawcy niezgodne z przepisami dotyczgacymi czasu pracy, zatrudniania
miodocianych czy uprawnien pracownikdw zwigzanych z rodzicielstwem stanowi wykroczenie za-
grozone grzywna. Nawet zatem jednorazowe niezapewnienie pracownikowi nieprzerwanego od-
poczynku dobowego lub tygodniowego jest takim wykroczeniem. Jest nim rowniez odmowa udzie-
lenia pracownikowi urlopu wychowawczego lub urlopu wypoczynkowego kobiecie bezposrednio
PO jej urlopie macierzynskim czy rodzicielskim.

Nieprowadzenie dokumentacji pracowniczej

Wykroczeniem jest nieprowadzenie przez pracodawce dokumentacji w sprawach zwigzanych ze
stosunkiem pracy obejmujgcej m.in.; ewidencje czasu pracy, imienne karty wyptacanego wynagro-
dzenia, kartoteki przydziatu odziezy i obuwia roboczego, a takze akta osobowe.

Wykroczeniem nie jest natomiast btedne prowadzenie tej dokumentacji. Jednak przechowywanie
przez pracodawce dokumentdw wszystkich zatrudnionych pracownikow w jednym segregatorze
zostanie niewatpliwie uznane za wykroczenie polegajgce na nieprowadzeniu akt osobowych.

Nieprzechowywanie dokumentaciji pracowniczej

Wykroczeniem sankcjonowanym grzywng jest nieprzechowywanie dokumentaciji pracowniczej
przez okreslony czas. Dotyczy to zarowno akt osobowych, jak i dokumentacji ze stosunku pracy,
ktérych okres przechowywania wynosi 10 lat, liczgc od konca roku kalendarzowego, w ktérym sto-
sunek pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast, a takze dtuzszego okresu przechowywania, jezeli wyni-
ka to z odrebnych przepiséw.

Wykroczeniem jest tez przechowywanie dokumentacji pracowniczej w warunkach grozacych jej
uszkodzeniem lub zniszczeniem.

Inne wykroczenia

Zakres podmiotowy wymienionych w dalszej czesci wykroczen jest bardzo szeroki i obejmuje kaz-
da osobe, ktdra nie dopetnita okreslonego obowigzku wobec pracownika.

Wynagrodzenia i Swiadczenia

Niewyptacenie w odpowiednim terminie lub bezpodstawne obnizenie albo potrgcenie jakiegokol-
wiek $wiadczenia naleznego pracownikowi lub cztonkowi jego rodziny ze stosunku pracy (wyna-
grodzenia, odprawy, ekwiwalentu) stanowi wykroczenie. Osobg odpowiedzialng jest najczesciej
pracodawca. Réwnie czesto zdarza sie jednak, ze odpowiedzialnos¢ w tym zakresie moze ponies¢
pracownik odpowiedzialny za ptace. Nienaliczenie przez niego okreslonego swiadczenia (np. od-
prawy) lub zanizenie $wiadczenia (dodatkéw za godziny nadliczbowe, ekwiwalentow itp.) z powodu
nieznajomosci przepisow lub ich btednej interpretacii czyni go odpowiedzialnym za ten czyn. Jako
wyspecjalizowana jednostka zakfadu pracy powinien on dokonywac tych naliczen zgodnie z odpo-
wiednimi przepisami. Inaczej natomiast wygladataby sytuacja, gdyby mimo naliczenia okreslonych



Swiadczen pracodawca odmowit ich wyptaty pracownikowi. Wéwczas cata odpowiedzialnos¢ za
niewyptacenie naleznego $wiadczenia zostaje przypisana pracodawcy.

Zta sytuacja finansowa pracodawcy czy uzaleznianie wyptat dla pracownikow od zaptaty pieniedzy
przez kontrahentow nie zwalnia go z koniecznos$ci terminowego realizowania pracownikom wszyst-
kich naleznosci oraz z odpowiedzialnosci za ich brak lub nieterminowe wyptacanie.

Od 1 grudnia 2021 r. w katalogu wykroczen zmodyfikowano takze tre$¢ przepisu dotyczgcego wy-
kroczenia, kitére polega na wyptacie wynagrodzenia wyzszego niz wynikajgce z zawartej umowy
bez dokonania potrgcen na zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych pracownikowi, wobec kto-
rego toczy sie egzekucja swiadczen alimentacyjnych lub egzekucja naleznosci budzetu panstwa
powstatych z tytutu $wiadczen wyptacanych w przypadku bezskutecznosci egzekucii alimentow,
a ktory zalega ze spetnieniem tych Swiadczen za okres dtuzszy niz 3 miesigce. Po zmianie przepi-
sow wykroczenie to dotyczy pracownikow znajdujgcych sie w Krajowym Rejestrze Zadtuzonych.
Takie wykroczenie podlega grzywnie od 1500 zt do 45 000 zt.

Urlopy wypoczynkowe

Wykroczeniem przeciwko prawom pracownika jest nieudzielenie pracownikowi naleznego urlopu
lub bezpodstawne obnizenie jego wymiaru. Nieudzielenie pracownikowi naleznego urlopu wypo-
czynkowego w roku kalendarzowym, w ktérym pracownik nabyt do niego prawo, stanowi najczest-
sze wykroczenie z tego zakresu. Bezpodstawne obnizenie naleznego pracownikowi wymiaru urlo-
pu jest najczesciej wynikiem btednego naliczenia urlopu proporcjonalnego, jednak nieswiadome
obnizenie tego wymiaru przez pracodawce rowniez stanowi wykroczenie zagrozone grzywna.
Zawykroczenie zagrozone grzywng moze zostac tez uznane nieudzielenie pracownikowi raz w roku
urlopu wypoczynkowego w wymiarze co najmniej 14 kolejnych dni kalendarzowych (art. 162 Ko-
deksu pracy).

Naruszenie innych przepisow o urlopach wypoczynkowych, np. niesporzadzenie planu urlopow
w warunkach, w ktérych jest to obowigzkowe (np. na wniosek zaktadowej organizacji zwigzkowe;),
nie stanowi wykroczenia.

Niewydanie swiadectwa pracy

Odpowiedzialnos¢ za wykroczenie w postaci niewydania swiadectwa pracy moze poniesé pra-
codawca, ale réwniez pracownik kadr, jezeli to przez jego zaniedbanie takie $wiadectwo nie zo-
stato wydane pracownikowi. Wykroczeniem jest niewydanie swiadectwa, a nie np. jego btedne
wypetnienie.

Wykroczeniem zagrozonym grzywng jest takze niewydanie w terminie Swiadectwa pracy (art. 282
§ 1 pkt 3 Kodeksu pracy).

Niewykonanie orzeczenia sadu pracy

Wykroczenie stanowi niewykonanie podlegajgcego wykonaniu orzeczenia sgdu pracy, a takze
ugody zawartej przed tym sgdem lub przed komisjg pojednawczg. Orzeczenie podlega wykona-
niu, gdy jest prawomocne lub gdy zostat mu nadany rygor natychmiastowej wykonalnosci. Prawo-
mocne staje sie orzeczenie, ktdre nie zostato zaskarzone przed uptywem terminu do jego zaskar-
zenia i w konsekwencji nastgpito ostateczne zakonczenie postepowania.

W praktyce wykroczeniu temu moze podlegac jedynie pracodawca, od ktdrego decyzji zalezy wy-
konanie takiego orzeczenia.

Odpowiedzialno$¢ za stan bezpieczenstwa i higieny pracy

Grzywnie podlegajg osoby odpowiedzialne za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadzie
albo osoby kierujgce pracownikami. Do 0sob kierujgcych pracownikami zaliczani sg m.in.: mistrzo-



wie, brygadzisci, kierownicy zmian itd. Za stan bhp w zaktadzie zawsze jest odpowiedzialny praco-
dawca i nie moze sie on uchyli¢ od tej odpowiedzialnosci.

Wysokos¢ kary

Popetnienie ktéregokolwiek z wykroczen przeciwko prawom pracowniczym okreslonych w Kodek-
sie pracy podlega grzywnie w wysokosci od 1000 zt do 30 000 zt.

Od 1 grudnia 2021 r. przewidziano takze grzywne w wysokosci od 1500 zt do 45000 zt w przypadku:

m braku potwierdzenia na pismie umowy o prace pracownikowi ujawnionemu w Krajowym Reje-
strze Zadtuzonych jako osoba fizyczna, wobec ktérej toczy sie egzekucija swiadczen alimenta-
cyjnych lub egzekucja naleznosci budzetu panstwa powstatych z tytutu Swiadczen wyptaca-
nych w przypadku bezskutecznosci egzekucji alimentow, a ktdre zalegajg ze spetnieniem tych
Swiadczen za okres dtuzszy niz 3 miesigce,

m wyptaty wynagrodzenia wyzszego niz wynikajgce z zawartej umowy O prace pracownikowi
ujawnionemu w Krajowym Rejestrze Zadiuzonych jako osoba fizyczna, wobec ktérej toczy sie
egzekucja swiadczen alimentacyjnych lub egzekucja naleznosci budzetu panstwa powstatych
z tytutu Swiadczen wyptacanych w przypadku bezskutecznosci egzekucii alimentow, a ktore za-
legajg ze spetnieniem tych Swiadczen za okres dtuzszy niz 3 miesigce.

Ponadto inspektor pracy w postepowaniu mandatowym moze ukarac za stwierdzone wykroczenia
grzywna w granicach do 2000 zt, a w przypadku recydywy w postepowaniu mandatowym inspek-
tor pracy moze wymierzy¢ grzywne w wysokosci do 5000 zt.

Inspektor pracy moze rowniez, uznajgc, ze waga stwierdzonych naruszen prawa pracy jest duza,
nie proponowac osobie, ktdra naruszyta przepisy, grzywny w postaci mandatu karnego, lecz od
razu skierowac wniosek o ukaranie do wydziatu karnego sgdu rejonowego.

DZIAL CZTERNASTY
Przedawnienie roszczen

Art. 291. [Terminy przedawnienia]

§ 1. Roszczenia ze stosunku pracy ulegaja
przedawnieniu z uptywem 3 lat od dnia, w ktorym
roszczenie stato sie wymagalne.

§ 2. Jednakze roszczenia pracodawcy o napra-
wienie szkody, wyrzadzonej przez pracownika
wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania
obowigzkdw pracowniczych, ulegaja przedawnieniu
z uptywem 1 roku od dnia, w ktérym pracodawca
powzigt wiadomos$¢ o wyrzgdzeniu przez pracow-
nika szkody, nie pozniej jednak niz z uptywem 3 lat
od jej wyrzadzenia.

§ 21, Przepis § 2 stosuje sie takze do roszczenia
pracodawcy, o ktérym mowa w art. 61" oraz w art.
101" § 2.

§ 3. Jezeli pracownik umyslnie wyrzadzit
szkodg, do przedawnienia roszczenia o naprawienie
tej szkody stosuije sie przepisy Kodeksu cywilnego.

§ 4. Terminy przedawnienia nie moga by¢
skracane ani przedtuzane przez czynnos¢ prawna.

§ 5. Roszczenie stwierdzone prawomocnym
orzeczeniem organu powotanego do rozstrzygania
sporow, jak rdwniez roszczenie stwierdzone ugoda
zawartg w trybie okreslonym w kodeksie przed takim
organem, ulega przedawnieniu z uptywem 10 lat od
dnia uprawomocnienia sie orzeczenia lub zawarcia
ugody.

Art. 292. [Dochodzenie przedawnionego
roszczenia]

Po uptywie terminu przedawnienia roszczenia
ze stosunku pracy ten, przeciwko komu przystuguje
roszczenie, moze uchyli¢ sie od jego zaspokojenia,
chyba ze zrzeka sie korzystania z zarzutu przedaw-
nienia. Zrzeczenie sig zarzutu przedawnienia doko-
nane przed uptywem terminu przedawnienia jest
niewazne.

Art. 293. [Sita wyzsza]

Bieg przedawnienia nie rozpoczyna sie, a rozpo-
czety ulega zawieszeniu na czas trwania przeszko-
dy, gdy z powodu sity wyzszej uprawniony nie moze



dochodzi¢ przystugujgcych mu roszczen przed wiasci-
wym organem powotanym do rozstrzygania sporow.

Art. 293", [Bieg przedawnienia roszczenia
o urlop wypoczynkowy]

Bieg przedawnienia roszczenia o urlop wypoczyn-
kowy nie rozpoczyna sie, a rozpoczety ulega zawie-
szeniu na czas korzystania z urlopu wychowawczego.

Art. 294. [Osoba niemajgca petnej zdolnosci
do czynnosci prawnych]

Przedawnienie wzgledem osoby, ktdra nie ma
petnej zdolnosci do czynnosci prawnych albo co do
ktérej istnieje podstawa do jej catkowitego ubezwias-
nowolnienia, nie moze skonczy¢ sie wczesniej niz
z uptywem 2 lat od dnia ustanowienia dla niej przed-
stawiciela ustawowego albo od dnia ustania przyczy-
ny jego ustanowienia. Jezeli termin przedawnienia
wynosi 1 1ok, jego bieg liczy sig od dnia ustanowienia

przedstawiciela ustawowego albo od dnia, w ktorym

ustata przyczyna jego ustanowienia.

Art. 295. [Przerwanie biegu przedawnienia]

§ 1. Bieg przedawnienia przerywa sie:

1) przez kazda czynnosc przed wiasciwym organem
powotanym do rozstrzygania sporow lub
egzekwowania roszczen przedsiewzietg bezpo-
$rednio w celu dochodzenia lub ustalenia albo
zaspokojenia lub zabezpieczenia roszczenia;

2) przez uznanie roszczenia.

§ 2. Po kazdym przerwaniu przedawnienia
biegnie ono na nowo. Jezeli przerwa biegu przedaw-
nienia nastgpita wskutek jednej z przyczyn przewi-
dzianych w § 1 pkt 1, przedawnienie nie biegnie
na nowo, dopoki postepowanie wszczete w celu
dochodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub
zabezpieczenia roszczenia nie zostanie zakonczone.

KOMENTARZ Dziat XIV. Przedawnienie roszczen

Przedawnienie w prawie pracy

Przedawnienie danego roszczenia oznacza, ze strona stosunku pracy, ktorej przystuguje okreslone
roszczenie, nie moze juz dochodzi¢ spetnienia tego roszczenia przed sgdem pracy.

Terminy przedawnienia okreslone w Kodeksie pracy majg charakter bezwzglednie obowigzujgcy
i nie mogg by¢ ani skracane, ani przedtuzane wolg stron stosunku pracy. Nie mozna tego zatem
uczyni¢ w drodze umowy miedzy pracodawcg a pracownikiem czy przez wprowadzenie odpo-
wiednich zapisow w regulaminach wewnatrzzaktadowych.

Zarowno pracownik, jak i pracodawca nie mogg dochodzi¢ przedawnionego roszczenia, chyba
ze ten, przeciwko komu ono przystuguije, zrzeka sig korzystania z przedawnienia. Takie zrzeczenie
moze jednak nastgpi¢ dopiero po uptywie terminu przedawnienia. Wczesniejsze zrzeczenie sie ko-
rzystania z przedawnienia jest niewazne.

Terminy przedawnienia

Zgodnie z ogolnie obowigzujgcg zasadg roszczenia ze stosunku pracy ulegajg przedawnieniu
z uptywem 3 lat od dnia, w ktorym roszczenie stato sie wymagalne. Jednakze roszczenia praco-
dawcy o naprawienie szkody, wyrzgdzonej przez pracownika wskutek niewykonania lub nienale-
zytego wykonania obowigzkow pracowniczych, ulegajg przedawnieniu z uptywem 1 roku od dnia,
w ktorym pracodawca powzigt wiadomos¢ o wyrzadzeniu przez pracownika szkody, nie pozniej
jednak niz z uptywem 3 lat od jej wyrzgdzenia.

Wymagalnos¢ roszczenia jest uzalezniona od rodzaju tego roszczenia i powstaje w dniu, w kto-
rym pracownik lub pracodawca moga juz zadac jego spetnienia od drugiej strony stosunku pracy,
np. wyptacenia naleznego wynagrodzenia za prace, ekwiwalentu za urlop itd.

W przypadku wynagrodzenia za prace jest to dzien okreslony w regulaminie pracy lub w informaciji
o warunkach zatrudnienia udzielanej pracownikom na podstawie art. 29 § 3 Kodeksu pracy jako
termin wyptaty wynagrodzenia. Ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy oraz np. od-
prawe z tytutu zwolnienia z pracy trzeba wyptaci¢ w dniu rozwigzania umowy o prace.



Urlop wypoczynkowy ulega przedawnieniu z uptywem 3 lat od korca roku kalendarzowego, za
ktory ten urlop przystuguje. Jesli jednak urlop ten zostanie przesuniety na nastepny rok z przy-
czyn dotyczgcych pracownika lub pracodawcy, 3-letni termin przedawnienia nalezy liczy¢ od kon-
ca wrzednia tego roku.

PRZYKLAD 93

W 2018 r. pracownik zostat odwotany z urlopu przez pracodawce z powodu choroby kilku innych
pracownikow. W zwigzku z tym nie wykorzystat 6 dni urlopu z 2018 r., ktdre przeszty na kolejny
rok. W latach 2019-2021 pracownik w ogéle nie korzystat z urlopu. W tej sytuacji urlop za 2018 .
ulegt przedawnieniu z koncem wrzesnia 2022 r., poniewaz z powodu odwotania pracownika
z urlopu zostat on przesuniety na koniec wrzesnia 2019 r. Okres przedawnienia zalegtego urlo-
pu wypoczynkowego za 2018 r., ktdry pracownik mogt wykorzysta¢ do konca wrzeénia 2019 .,
rozpoczat swoj 3-letni bieg od 1 pazdziernika 2019 r. Natomiast termin przedawnienia urlopu
za lata 2019-2021 rozpocznie swoj bieg odpowiednio od 1 stycznia 2020 r. (urlop za 2019 r),
od 1 stycznia 2021 r. (urlop za 2020 1)) i od 1 stycznia 2022 r. (urlop za 2021 r.), poniewaz te urlopy
nie zostaty pracownikowi w ogole udzielone.

Umysine wyrzadzenie szkody pracodawcy przez pracownika powoduje powstanie az 10-letniego
okresu przedawnienia roszczenia pracodawcy o naprawienie wyniktej szkody.

Wytgczona jest mozliwos$¢ przedawnienia roszczenia o urlop wypoczynkowy w sytuacji diugotrwa-
tego i nieprzerwanego korzystania z urlopu wychowawczego. W takim przypadku bieg przedaw-
nienia roszczenia o0 urlop wypoczynkowy nie rozpoczyna sig, a rozpoczety ulega zawieszeniu na
czas korzystania z urlopu wychowawczego. Zawieszenie biegu przedawnienia bedzie dotyczyto
urlopu zalegtego, co do ktdrego przed skorzystaniem z urlopu wychowawczego rozpoczat juz
bieg okres przedawnienia. Bieg przedawnienia nie rozpocznie sie natomiast dla urlopu biezgcego,
z ktérego pracownik nie zdgzyt skorzystac przed rozpoczeciem urlopu wychowawczego.

W celu zapewnienia zgodnosci przepiséw Kodeksu pracy z orzecznictwem sgadowym nadano
art. 292 Kodeksu pracy brzmienie analogiczne do zawartego w art. 117 § 2 Kodeksu cywilnego.
Przepis ten dotyczy dochodzenia przedawnionego roszczenia. Nowelizacja wprowadzajgca te
zmiane weszta w zycie 7 wrzesnia 2019 r. W jej wyniku po uptywie terminu przedawnienia roszcze-
nia ze stosunku pracy ten, przeciwko komu przystuguje roszczenie, moze uchyli¢ sie od jego za-
spokojenia, chyba ze zrzeka sig korzystania z zarzutu przedawnienia.

DZIAt. CZTERNASTY*
(uchylony)

Art. 295", (uchylony) Art. 2952, (uchylony)

DZIAL PIETNASTY
Przepisy kohcowe

Art. 296. (uchylony) b) stanowigcego podstawe ustalania wysokosci
Art. 297. [Delegacja] kar pienieznych, potrgcen, odszkodowan,
Minister Pracy i Polityki Socjalnej okresli w drodze odpraw po$miertnych lub innych naleznosci
rozporzagdzenia: przewidzianych w Kodeksie pracy;
1) sposob ustalania wynagrodzenia: 2) sposob ustalania wysokosci dodatkow wyrow-
a) przystugujgcego w okresie niewykonywania nawczych do wynagrodzenia.

pracy, Art. 298. (uchylony)



Art. 298'. [Delegacja]

Minister wlasciwy do spraw pracy w porozumie-
niu z ministrem wiasciwym do spraw informatyzacii
okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) zakres, sposob i warunki prowadzenia, prze-
chowywania oraz zmiany postaci dokumentacji
pracowniczej, z uwzglednieniem wymagan do-
tyczacych dokumentacji w postaci elektronicznej
w zakresie organizaciji jej przetwarzania i przeno-
szenia pomiedzy systemami teleinformatycznymi,

2) sposob i tryb doreczania informaciji lub zawia-
domienia o mozliwosci odbioru dokumentacii
pracowniczej w przypadku uptywu okresu jej
przechowywania oraz poprzedniej postaci tej
dokumentacji w przypadku zmiany postaci jej
prowadzenia i przechowywania, a takze sposob
odbioru dokumentacji pracowniczej,

3) sposdb wydawania kopii cafosci lub czesci do-
kumentacji pracowniczej pracownikowi, byte-
mu pracownikowi lub osobom, o ktdrych mowa
wart. 94°§ 3

— uwzgledniajgc koniecznosc rzetelnego prowadze-
nia dokumentacji pracowniczej, zapewnienia reali-
zacji prawa dostepu do tej dokumentaciji, potrzebe
przechowywania dokumentaciji pracowniczej w spo-
sob gwarantujgcy zachowanie jej poufnosci, integral-
nosci, kompletnosci oraz dostepnosci, w warunkach
niegrozacych jej uszkodzeniem lub zniszczeniem.

Art. 2982. [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okresli, w drodze
rozporzgdzenia, sposob usprawiedliwiania nieobec-
nosci w pracy oraz zakres przystugujgcych pracowni-
kom zwolnien od pracy, a takze przypadki, w ktérych
za czas nieobecnoséci lub zwolnienia pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art. 2983, (uchylony)

Art. 299. (uchylony)

Art. 300. [Stosowanie przepisow Kodeksu
cywilnego]

W sprawach nieunormowanych przepisa-
mi prawa pracy do stosunku pracy stosuje sie
odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli
nie sg one sprzeczne z zasadami prawa pracy.

Art. 301. [Szczeg6lne uprawnienia zotnierzy]

§ 1. Szczegdlne uprawnienia zwigzane ze stosun-
kiem pracy 0sob powotanych do czynnej stuzby
wojskowe] i zwolnionych z tej sfuzby normujg przepisy
ustawy z dnia 11 marca 2022 r. o obronie Ojczyzny
(Dz.U. poz. 6551 974).

§ 2. Okres czynnej stuzby wojskowej wlicza sig
do okresu zatrudnienia w zakresie i na zasadach
przewidzianych w przepisach, o ktérych mowaw § 1.

Art. 302. [Stuzba wliczana do okresu zatrud-
nienia]

Do okresu zatrudnienia wlicza sig okres stuzby
w Policji, Urzedzie Ochrony Panstwa, Agenciji
Bezpieczenstwa Wewnegtrznego, Agencji Wywiadu,
Stuzbie Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzbie Wywiadu
Wojskowego, Centralnym Biurze Antykorupcyjnym,
Biurze Ochrony Rzadu, Stuzbie Ochrony Panstwa,
Stuzbie Wigziennej, Strazy Granicznej i Panstwowej
Strazy Pozarnej w zakresie i na zasadach przewidzia-
nych odrebnymi przepisami.

Art. 303. [Delegacja]

§ 1. Rada Ministrow okresli w drodze rozporza-
dzenia zakres stosowania przepisow prawa pracy do
0s6b wykonujgcych prace nakfadczg, ze zmianami
wynikajgcymi z odmiennych warunkow wykonywania
tej pracy.

§ 2. Rada Ministrow moze okresli¢, w drodze
rozporzadzenia, zakres stosowania przepisow prawa
pracy do osob stale wykonujgcych prace na innej
podstawie niz stosunek pracy lub umowa o prace
naktadcza, ze zmianami wynikajgcymi z odmiennych
warunkow wykonywania tej pracy.

Art. 304. [Osoby wykonujgce prace na innej
podstawie niz stosunek pracy a bhp]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnic¢
bezpieczne i higieniczne warunki pracy, o ktorych
mowa w art. 207 § 2, osobom fizycznym wykonu-
jacym prace na innej podstawie niz stosunek pracy
w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez
pracodawce, a takze osobom prowadzacym w zakta-
dzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez praco-
dawce na wlasny rachunek dziatalnos¢ gospodarcza.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewnic¢
bezpieczne i higieniczne warunki zaje¢ odbywanych
na terenie zakfadu pracy przez studentdw i uczniow
niebedacych jego pracownikami.

§ 3. Obowigzki okreslone w art. 207 § 2 stosuje
sie odpowiednio do przedsiebiorcow niebedgcych
pracodawcami, organizujgcych prace wykonywang
przez osoby fizyczne:

1) nainnej podstawie niz stosunek pracy;
2) prowadzgce na witasny rachunek dziatalnos¢
gospodarcza.

§ 4. W razie prowadzenia prac w miejscu, do
ktorego majg dostep osoby niebiorgce udziatu



w procesie pracy, pracodawca jest obowigzany
zastosowac $rodki niezbedne do zapewnienia ochro-
ny zycia i zdrowia tym osobom.

§ 5. Minister Obrony Narodowej — w stosun-
ku do zotnierzy w czynnej stuzbie wojskowej oraz
zotnierzy petnigcych stuzbe w aktywnej rezerwie
i w pasywnej rezerwie, a Minister Sprawiedliwosci
—w stosunku do oséb przebywajgcych w zaktadach
karnych, okregowych osrodkach wychowawczych,
zaktadach poprawczych lub w schroniskach dla
nieletnich, w porozumieniu z ministrem wtasci-
wym do spraw pracy, okreslg, w drodze rozporza-
dzen, zakres stosowania do tych osdéb przepisow
dziatu dziesigtego w razie wykonywania okreslo-
nych zadan lub prac na terenie zaktadu pracy
lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce,
majgc na uwadze bezpieczenstwo wykonywania
tych zadan lub prac.

Art. 304". [Obowiazki osob fizycznych z zakre-
su bhp]

Obowigzki, o ktérych mowa w art. 211, w zakre-
sie okreslonym przez pracodawce lub inny podmiot
organizujgcy prace, ciazg rowniez na osobach fizycz-
nych wykonujgcych prace na innej podstawie niz
stosunek pracy w zakiadzie pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce lub inny podmiot
organizujgcy prace, a takze na osobach prowadzag-
cych na wiasny rachunek dziafalno$¢ gospodarczg,
w zakfadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez
pracodawce lub inny podmiot organizujgcy prace.

Art. 3042, [Cztonkowie rolniczych spotdzielni
produkcyjnych]

Do cztonkow rolniczych spoétdzielni produkeyj-
nych i wspdtpracujgcych z nimi cztonkow ich rodzin
oraz cztonkow spotdzielni kotek rolniczych (ustug
rolniczych) stosuje sig odpowiednio art. 208 § 1,
art.213§2,art. 217§ 2, art. 218, art. 220 § 1 i art. 221
§1-3.

Art. 3043. [Osoby prowadzgce dziatalno$¢
gospodarcza]

Do oso6b fizycznych prowadzacych na wiasny
rachunek dziatalno$¢ gospodarcza stosuje sie
odpowiednio art. 208 § 1.

Art. 304*. [Osoby wykonujgce krétkotrwate
prace]

Pracodawca jest obowigzany przydziela¢
niezbedng odziez roboczg i srodki ochrony indywi-
dualnej osobom wykonujgcym krétkotrwate prace
albo czynnosci inspekeyjne, w czasie ktérych ich

wiasna odziez moze ulec zniszczeniu lub znacznemu

zabrudzeniu, a takze ze wzgledu na bezpieczenstwo

wykonywania tych prac lub czynnosci.

Art. 304°. [Wykonywanie pracy przez dziecko]

§ 1. Wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarob-
kowych przez dziecko do ukonczenia przez nie
16 roku zycia jest dozwolone wytgcznie na rzecz
podmiotu prowadzgcego dziatalnos¢ kulturalna,
artystycznag, sportowa lub reklamowg i wymaga
uprzedniej zgody przedstawiciela ustawowego lub
opiekuna tego dziecka, a takze zezwolenia wiasci-
wego inspektora pracy.

§ 2. Wiasciwy inspektor pracy wydaje zezwo-
lenie, o ktérym mowa w § 1, na wniosek podmiotu
okreslonego w tym przepisie.

§ 3. Wtasciwy inspektor pracy odmawia
wydania zezwolenia, jezeli wykonywanie pracy
lub innych zaje¢ zarobkowych w zakresie przewi-
dzianym w § 1:

1) powoduje zagrozenie dla zycia, zdrowia i rozwoju
psychofizycznego dziecka;

2) zagrazawypetnianiu obowigzku szkolnego przez
dziecko.

§ 4. Podmiot, o ktérym mowa w § 1, dotgcza do
wniosku 0 wydanie zezwolenia:

1) pisemnazgode przedstawiciela ustawowego lub
opiekuna dziecka na wykonywanie przez dziecko
pracy lub innych zaje¢ zarobkowych;

2) opinie poradni psychologiczno-pedagogiczne;
dotyczgcg braku przeciwwskazan do wykonywa-
nia przez dziecko pracy lub innych zaje¢ zarob-
kowych;

3) orzeczenie lekarza stwierdzajgce brak przeciw-
wskazan do wykonywania przez dziecko pracy
lub innych zaje¢ zarobkowych;

4) jezeli dziecko podlega obowigzkowi szkolne-
mu — opinie dyrektora szkoty, do ktérej dziecko
uczeszcza, dotyczgcg mozliwosci wypetniania
przez dziecko tego obowigzku w czasie wykony-
wania przez nie pracy lub innych zaje¢ zarobko-
wych.

§ 5. Zezwolenie, o ktérym mowaw § 1, powinno
zawierac:

1) dane osobowe dziecka i jego przedstawiciela
ustawowego lub opiekuna;

2) oznaczenie podmiotu prowadzacego dziatalno$¢
w zakresie przewidzianym w § 1;

3) okreslenie rodzaju pracy lub innych zaje¢ zarob-
kowych, ktére moze wykonywac dziecko;



4) okreslenie dopuszczalnego okresu wykonywania § 6. Na wniosek przedstawiciela ustawowego
przez dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych;  lub opiekuna dziecka wtasciwy inspektor pracy cofa
5) okreslenie dopuszczalnego dobowego wymiaru  wydane zezwolenie.
czasu pracy lub innych zaje¢ zarobkowych; § 7. Wiasciwy inspektor pracy cofa wydane
6) inne niezbedne ustalenia, wymagane ze wzgle-  zezwolenie z urzedu, jezeli stwierdzi, ze warunki pracy
du na dobro dziecka lub rodzaj, charakter albbo  dziecka nie odpowiadajg warunkom okreslonym
warunki wykonywania pracy lub innych zaje¢  w wydanym zezwoleniu.
zarobkowych przez dziecko. Art. 305. (uchylony)

KOMENTARZ DZIAL XV. PRZEPISY KONCOWE

Warunki bhp os6b niebedacych pracownikami

Obowigzki w zakresie bhp cigza nie tylko na pracodawcach w stosunku do pracownikdw. Doty-
€z one rowniez 0soOb wykonujgcych prace w miejscu wyznaczonym przez podmiot organizujgcy
prace (a wiec zatrudniajgcy takze na innej podstawie, np. umowy o dzieto czy umowy zlecenia).
Tym zakresem sg rowniez objete osoby, ktdre wykonujg prace w ramach prowadzonej przez sie-
bie dziatalnosci gospodarczej w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wskazanym przez podmiot
organizujgcy prace.

Nie oznacza to, ze osoba zatrudniona na umowe cywilnoprawng czy pracujgca w ramach tzw. sa-
mozatrudnienia musi by¢ w kazdym przypadku kierowana na badania lekarskie. Ze wzgledu na
brak wyraznych regulacji pracodawca moze we wtasnym zakresie zdecydowac, czy rodzaj wyko-
nywanych przez takie osoby czynnos$ci i stopien zagrozen zwigzanych z warunkami wykonywania
tych zadan wskazujg na konieczno$c¢ przeprowadzania dla tych osob badan lekarskich.

Pracodawca ma obowigzek pokrywania kosztow badan lekarskich jedynie w przypadku pracow-
nikdw (art. 229 § 6 Kodeksu pracy). Nie ma takiego obowigzku w stosunku do osoéb zatrudnionych
na podstawie umow cywilnoprawnych czy samozatrudnionych.

Jednak czes¢ ekspertow prawa pracy uwaza, ze skoro na przedsigbiorcy spoczywa obowigzek
zapewnienia zleceniobiorcom odpowiednich warunkdw bhp, to réwniez musi on pokry¢ koszty
badan lekarskich. Najlepiej kwestie te ustalic w umowie cywilnoprawnej. Nie ma przeszkdd, aby
w takiej umowie zaznaczono, ze koszty badan lekarskich pokrywa zatrudniajgcy, przy czym moz-
na rowniez uzgodnic, ze koszty te w catosci ponosi zleceniobiorca (wykonawca). Jezeli charakter
pracy takich osob tego wymaga, to zatrudniajgcy powinien zapewnic¢ im rowniez odziez i obuwie
robocze, srodki ochrony indywidualnej oraz napoje i positki profilaktyczne.

Praca dzieci

Kodeks pracy nie wprowadza dolnego limitu wieku, od ktérego dopuszcza sie wykonywanie pra-
cy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko. Zostat wskazany tylko gémy wiek dziecka wy-
konujgcego prace, tj. 16 lat. Miedzy 16 a 18 rokiem zycia osobe te bedg dotyczyty uregulowania
wiasciwe dla pracownikéw mtodocianych. Pojecia ,praca” nie nalezy w przypadku dzieci utozsa-
miac ze stosunkiem pracy. Zatrudnianie (na podstawie stosunku pracy) 0sob ponizej 16 roku zycia,
poza wyjatkami dotyczacymi przygotowania zawodowego, jest zabronione. Mogg tu wiec wcho-
dzi¢ w rachube tylko umowy cywilnoprawne. Za zgodg przedstawiciela ustawowego i okregowego
inspektora pracy jest mozliwa tylko praca dziecka na rzecz podmiotu prowadzgcego dziatalnos¢
kulturalng, artystyczng, sportowg lub reklamowa.

Aleksander P. Kuzniar
wyktadowca, prawnik, byty inspektor pracy, autor ponad 150 publikacji z zakresu prawa pracy,
od ponad 15 lat zajmuje sie zawodowo prawem pracy
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NIEZBEDNIK KAD ROWO-PLACOWY

Praktyczny poradnik dla specjalistéw zajmujacych sie rozliczeniami ptacowymi — kadrowych

i ksiegowych, a takze biur rachunkowych, ktére prowadza obstuge w tym zakresie. Wyjasnia
najwazniejsze dla ptatnikéw zmiany, jakie w odniesieniu do podatkéw i sktadek wchodza w zycie
1 stycznia 2023 r. Publikacja zawiera wzory nowych dokumentéw i przydatne zestawienia
tabelaryczne dostepne w edytowalnej formie w serwisie powigzanym z ksigzka.
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