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Nowe zasady wyptaty ekwiwalentu
za urlop i zmiany we wnioskach
pracownlczyCh Zobacz wigcej www.inforlex.pl o

Od 27 stycznia 2026 r. obowiazuja nowe zasady ustalania terminu wyptaty
ekwiwalentu pienieznego za niewykorzystany urlop wypoczynkowy. Ponad-
to od tego dnia wprowadzono obok formy papierowej niektérych wnioskéw
sktadanych przez pracownikow réwniez forme elektroniczna, co ma na celu
usprawnienie proceséw kadrowych. Natomiast przedstawicielstwo pracow-
nikdbw do celdw socjalnych zostato rozszerzone w ustawie o ZFSS do co
najmniej 2 osob.

Wprowadzenie omawianych ponizej zmian przepisow stanowi istotny element reformy
deregulacyjnej, majacej na celu w szczegolnosci uproszczenie procesow rozliczenio-
wych i kadrowych u pracodawcow.

Wyptata ekwiwalentu za urlop w dwéch terminach

Omawiana nowelizacja przewiduje co do zasady mechanizm zrownania wyptaty ekwi-
walentu za urlop wypoczynkowy z ogolnymi terminami wyptaty wynagrodzenia za prace
obowigzujgcymi u pracodawcy, co w zatozeniu ustawodawcy ma zminimalizowac ryzyko
naruszen terminu wyptaty ekwiwalentu przez pracodawcow.

Podstawowa zmiana polega na powigzaniu terminu wyptaty ekwiwalentu z ustalonym
u danego pracodawcy terminem wyptaty wynagrodzenia za prace. Zgodnie z nowymi
przepisami pracodawca jest zasadniczo zobowigzany dokonaé wyptaty ekwiwa-
lentu pienieznego w terminie wyptaty wynagrodzenia ustalonym w zaktadzie pracy
(art. 171 § 4 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Wskazane rozwig-
zanie ma na celu zredukowanie przygotowywania dodatkowych list ptac i przelewow
poza standardowym cyklem wyptaty wynagrodzen.

PRZYKLAD

Przyjmijmy, ze umowa o prace z pracownikiem ,B” zostaje rozwigzana 31 marca 2026 r.
Pracodawca wyptaca wynagrodzenia 10. dnia nastepnego miesigca. Po zmianie prze-
piséw moze on wyptaci¢ nalezny ekwiwalent za urlop 10 kwietnia 2026 r.

Ustawodawca przewidziat tez sytuacje, w ktorej standardowy termin wyptaty wynagrodze-
nia przypada przed dniem zakonczenia stosunku pracy, co uniemozliwiatoby prawidiowe
naliczenie ekwiwalentu za urlop. W takim przypadku przedstawiona wczesniej ogolna
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zasada zréwnania terminu wyptaty tych swiadczen nie znajduje zastosowania (art. 171
§ 5zd. 1 k.p.). Celem tego przepisu jest przyznanie pracodawcy czasu na bezsporne
ustalenie wymiaru niewykorzystanego urlopu i precyzyjne wyliczenie kwoty naleznej po
faktycznym ustaniu zatrudnienia. W takim przypadku wyptata ekwiwalentu pienieznego
musi nastgpi¢ w ciggu 10 dni od dnia zakonczenia (rozwigzania lub wygasniecia) sto-
sunku pracy. Jest to termin maksymalny (art. 171 § 5 zd. 2 k.p.).

PRZYKLAD

Pracodawca wyptaca wynagrodzenia 27. dnia miesigca. Umowa o prace z pracow-
nikiem ,T” rozwigze sie z korncem lutego 2026 r. Zatem ekwiwalent nie musi by¢ wy-
pfacony w terminie ptatnosci lutowej pensji, lecz w terminie odrebnym, liczonym od
dnia rozwigzania umowy, jednak nie pézniej niz 10 marca 2026 r.

Nowe przepisy precyzujg rowniez sposob postepowania w sytuacji, gdy wyznaczony
termin wyptaty ekwiwalentu przypada na dzien wolny od pracy. Wéwczas omawiana na-
lezno$¢ musi zosta¢ wyptacona w dniu bezposrednio poprzedzajgcym taki dzien wolny
(art. 171 § 5 zd. 3 k.p.).

PRZYKLAD

Zatozmy, ze pracownik ,F” rozwigze umowe o prace 30 kwietnia 2026 r. Pracodawca
ma czas na wyptate ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy do 10 maja 2026 r. Ponie-
waz ten dzien wypada w niedziele, wyptaty tej powinien dokonac najpdzniej 8 maja
2026 r. (pigtek).

Rezygnacja z wytacznej formy papierowej
whnioskéw pracowniczych

W wyniku zmiany przepiséw k.p. ustawodawca zrezygnowat z rygorystycznego i ana-
chronicznego wymogu zachowania formy pisemnej na rzecz mozliwosci sktadania sze-
rokiego katalogu wnioskéw w postaci papierowej lub elektronicznej. Zmiana ta nie tylko
usprawnia obieg dokumentacji pracowniczej, ale tez sankcjonuje powszechnie stosowa-
ne formy komunikacji cyfrowej, takie jak np. poczta elektroniczna czy systemy workflow,
zachowujgc przy tym ich petny walor dowodowy.

Na podstawie nowych przepisow pracownicy uzyskali mozliwos¢ ubiegania sie o nie-
standardowe formy organizacji czasu pracy bez koniecznosci sktadania dokumentow
opatrzonych wtasnorecznym podpisem, co jest szczegolnie istotne w dobie pracy zdalnej
i hybrydowej. Zmiana ta obejmuje m.in. wnioski o ustalenie indywidualnego rozkfa-
du czasu pracy, zastosowanie systemu skréconego tygodnia pracy oraz systemu
pracy weekendowe;.

Nowelizacja objeta réwniez procedure wprowadzania rozktadéw czasu pracy przewi-
dujgcych rézne godziny rozpoczynania pracy w poszczegolnych dniach lub przedziaty



czasowe, w ktorych pracownik decyduje o godzinie rozpoczecia realizaciji zadan. Wczes-
niejszy wymaog pisemnego wniosku pracownika zostat zastgpiony bardziej elastyczng
postacig papierowg lub elektroniczna.

Ponadto uproszczony zostat proces rozliczania dodatkowej aktywnosci zawodowe;
oraz zafatwiania spraw osobistych w godzinach pracy. Dotychczasowy wymaog skia-
dania papierowych wnioskow o czas wolny w zamian za prace w nadgodzinach oraz
0 odpracowanie wyjs¢ prywatnych zostat uelastyczniony (mozliwa jest zaréwno forma
papierowa, jak i elektroniczna), co pozwala na sprawniejsze procesowanie tych doku-
mentéw w systemach kadrowych.

Whnioskowanie o urlop bezptatny, niezaleznie od jego celu, takze nie wymaga juz zacho-
wania tradycyjnej formy pisemnej, co redukuje obcigzenia administracyjne zarowno po
stronie pracownika, jak i dziatu kadr. Dotyczy to réwniez urlopow bezptatnych udziela-
nych w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy.

Zmiany w tym zakresie obejmujg tez sfere bezpieczenstwa i higieny pracy, gdzie umoz-
liwiono pracownikom m.in. potwierdzanie zapoznania sie z przepisami oraz instrukcjami
BHP w postaci papierowej lub elektronicznej. Eliminuje to koniecznos¢ gromadzenia pa-
pierowych kart szkolen, utatwiajgc archiwizacje dokumentacji w formie cyfrowe;.

Dodatkowo nowelizacja dopuszcza elektronizacje w relacjach zbiorowych (m.in. in-
formowanie o przejsciu zaktadu pracy na innego pracodawce) oraz w specyficznych
obowigzkach informacyjnych zwigzanych np. z pracg w nocy czy monitoringiem.

Nalezy przy tym podkreslic¢, ze zachowanie postaci elektronicznej nie wymaga opatrze-
nia dokumentu kwalifikowanym podpisem elektronicznym. Wystarczajgce jest ztozenie
oswiadczenia woli np. w wiadomosci e-mail zawierajgcej w tresci imie i nazwisko lub
w inny sposob umozliwiajgcy identyfikacje nadawcy.

Wigksza reprezentacja pracownikow
przy obstudze ZFSS

Od 27 stycznia 2026 r. wprowadzono réwniez zmiany w zakresie funkcjonowania zakta-
dowego funduszu socjalnego. Polegajg one na rozszerzeniu modelu przedstawicielstwa
pracownikow w dziatalnosci socjalnej prowadzonej w formie ZFSS. Zgodnie z nowymi
przepisami wszelkie uzgodnienia dotyczace funduszu muszg by¢ obecnie doko-
nywane co najmniej z 2 pracownikami. Nowe brzmienie art. 4 i 8 ustawy z 4 marca
1994 r. 0 zaktadowym funduszu Swiadczen socjalnych w tym zakresie naktada na praco-
dawce obowigzek wspotdziatania z pracownikami wybranymi przez zatoge, co eliminuje
ryzyko wywierania nadmiernej presji przez zatrudniajgcego na jedng osobe (jedynego
przedstawiciela pracownikéw). Zmiana ta ma na celu realne upodmiotowienie reprezen-
tacji pracowniczej i nadanie jej bardziej demokratycznego charakteru.

Wszelkie decyzje odnosnie do regulaminu wynagradzania w sprawie wysokosci odpisu
na ZFSS lub nietworzenia funduszu powinny byé podejmowane od 27 stycznia 2026 T.
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w uzgodnieniu z przedstawicielami pracownikow. Jezeli poprzednio zostata wybrana do
tego celu tylko jedna osoba, nalezy w tym zakresie przeprowadzi¢ wybory uzupetniajgce.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 222 art. 231, art. 38, art. 129, art. 142-144, art. 150, art. 151, art. 1512, art. 1517, art. 171, art. 174, art. 174,
art. 2374, art. 24122 ustawy z 26 czerwca 1974 r.— Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r.
poz. 25)

o art.4ust. 3, art. 8 ust. 2 ustawy z 4 marca 1994 r. o zaktfadowym funduszu $wiadczen socjalnych (j.t. Dz.U. 22024 r.
poz. 288; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)

©®

Bozena Goliszewska-Chojdak

prawnik, ekonomista, stuchacz seminarium doktorskiego, specjalista i praktyk z zakresu
prawa pracy i ubezpieczen, redaktor MONITORA prawa pracy i ubezpieczen

Neutralnos¢ ptciowa w ogtoszeniach
o prace — stanowiska PIP i resortu
pracy Zobacz wigcej www.inforlex.pl o

Zdaniem zaréwno PIP, jak i resortu pracy wprowadzona od 24 grudnia 2025 .
nowelizacja Kodeksu pracy dotyczaca formutowania ogtoszen o prace, kté-
re powinny by¢ neutralne ptciowo, obejmuje wytgcznie etap rekrutacji. Nie
trzeba wiec dostosowywac¢ do nowych regulacji uméw o prace i innych do-
kumentow wewnatrzzaktadowych.

Od 24 grudnia 2025 r. obowigzujg wazne zmiany w zakresie sporzadzania ogtoszen
o prace. Zgodnie z nimi pracodawca musi zadbac o to, aby ogtoszenia o naborze na sta-
nowisko oraz nazwy stanowisk byty neutralne pod wzgledem pici, a proces rekrutacyjny
przebiegat w sposéb niedyskryminujgcy (art. 183°a § 3 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Ko-
deks pracy, dalej: k.p.). Nowelizacja ta sprawia w praktyce pracodawcom spore problemy.

Stanowisko resortu pracy

Pewng wskazowka w zakresie stosowania nowych przepisow jest stanowisko Minister-
stwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, ktdre 8 grudnia 2025 r., w odpowiedzi na py-
tanie naszego wydawnictwa, przekazat Wydziat Prasowy resortu pracy.

Stanowisko resortu pracy w sprawie formufowania ogtoszen o prace

%% Ministerstwo Rodziny, Obowiazek wynikajacy z art. 1832 § 3 Kodeksu pracy dotyczy etapu
: Pracy i Polityki Spotecznej  publikacji ogtoszen rekrutacyjnych. Przepisy naktadaja na pracodaw-
: ce wymag takiego formutowania nazwy stanowiska, ktore nie bedzie
sugerowato preferencji wzgledem jednej ptci ani wytaczato mozliwosci ubiegania sie o dane stanowisko
przez osoby roznej pici.
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Zakres regulacji nie obejmuje sposobu formufowania nazw stanowisk funkcjonujacych wewnetrznie
u pracodawcy poza procesem rekrutacji. Kwestie te moga by¢ przedmiotem wewnetrznych decyzji
organizacyjnych.

Zgodnie z ustawg obowigzek stosowania neutralnych nazw dotyczy:

= 0gfoszen o wolnym stanowisku pracy,

= wszelkich materiatdw publikowanych w ramach procesu rekrutaciji,

m tytutow stanowisk wskazywanych w komunikatach kierowanych do potencjalnych kandydatow.
Przepisy nie naktadajg obowigzku stosowania neutralnych nazw stanowisk w dokumentach wewnetrznych
(np. regulaminach, umowach, zarzadzeniach), o ile nie maja one charakteru ogtoszen rekrutacyjnych.

Ponadto Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej w odpowiedzi na pytanie Pol-
skiej Agencji Prasowej (PAP) wyjasnito, w jaki sposob powinny by¢ stosowane nowe
przepisy.
m Kodeks pracy wprost zobowigzuje pracodawcdow do stosowania neutralnych
pod wzgledem pfici nazw stanowisk pracy. Oznacza to, ze w ogfoszeniu nie
moze pojawic sie wytgcznie forma meska (,sprzedawca’, ,kierowca”), ani wytacznie for-
ma zenska (,sekretarka”, ,ksiegowa’), jesli sugerowatoby to, ze oferta jest kierowana tylko
do jednej grupy kandydatdw. W zwigzku z tym uzycie w ogfoszeniu jednej formy nazwy
Stanowiska bedzie uznawane za naruszenie przepisow — poinformowalo ministerstwo.

PRZYKLAD

Pracodawca w lutym 2026 r. zamierza zatrudni¢ osobe do pracy w sekretariacie firmy
oraz drugg osobe do pracy jako stolarz. W zwigzku z tym w ogtoszeniu o prace podat
informacie, ze chce zatrudnia¢ osobe do wykonywania czynnosci obstugi sekreta-
riatu oraz osobe do obstugi prac stolarskich. Takie sformutowanie ogtoszenia bedzie
zgodne z nowymi przepisami.

Stanowisko PIP

Podobne jak resort pracy stanowisko odnosnie do formutowania ogtoszen o prace zgod-
nie z nowymi wymogami zajeta Panstwowa Inspekcja Pracy. W przekazanej PAP opinii
rzecznik prasowy Giownego Inspektora Pracy stwierdzit, ze:

Kazda forma, ktora nie wskazuje, ze tylko osoba pfci meskiej albo tylko osoba pfci

zenskiej moze zajmowac dane stanowisko, jest wfasciwa. Jezeli zeriska lub meska
forma danego stanowiska ma juz inne znaczenie, to nalezy zastosowac takg nazwe sta-
nowiska, ktdra nie pozwala na wieloznacznosc (...). Takze w przypadku, gdy przepis rangi
ustawoweyj lub rozporzgdzenia postuguje sie np. rodzajem meskim, w ogfoszeniu o na-
borze pracodawca powinien zastosowac nazwe stanowiska neutralng pitciowo (...).

Rzecznik GIP wskazat réwniez, ze ,neutralno$¢ pod wzgledem pici” w kontekscie na-
zwy stanowiska powinna by¢ rozumiana jako takie sformutowanie nazwy stanowiska,
ktdére nie wskazuje, ze na danym stanowisku moze by¢ zatrudniona tylko kobieta albo
tylko mezczyzna. Wprawdzie w nowych przepisach k.p. nie ma wskazanego katalogu
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oficjalnych form dozwolonych lub zakazanych, jednak w praktyce pracodawca powinien
kierowa¢ sie wykladnig celowosciowa przepisu zawartego w art. 183¢2 § 3 k.p. poprzez
stosowanie neutralnych lub obustronnych nazw stanowisk. W ogtoszeniach nalezy row-
niez koncentrowac sie na opisie zadan, kompetencji i wymaganiach.

Ponadto rzecznik GIP uznat, ze:

Jednoczesnie, w celu zapewnienia pewnosci prawnej, zasadne jest wypracowanie
wewnetrznych procedur rekrutacyjnych lub ich modyfikacja z uwzglednieniem
wskazanych zmian.

(...) przepis art. 183¢@ § 3 Kodeksu pracy nakfada obowigzek stosowania neutralnych picio-
WO nazw stanowisk wytgcznie na etapie publikowania ogfoszeri oraz innych materiatow
kierowanych do potencjalnych kandydatow w toku rekrutacji, poniewaz celem regulacji
jest zapewnienie rownego dostepu do zatrudnienia, niezaleznie od pfci.

(...) Uzycie neutralnej nazwy stanowiska w ogfoszeniu o naborze jest wystarczajace
z punktu widzenia realizacji ww. obowigzku ustawowego. Przepisy nie przewidujg
obowigzku postugiwania sie neutralng ptciowo nazwg stanowiska w tresci umowy
o prace, ktora ma charakter dokumentu wewnetrznego i nie stuzy publikacji ani
komunikacji z kandydatami do pracy.

Zatem rowniez PIP zwraca uwage, ze nowe przepisy dotyczg jedynie ogtoszen rekruta-
cyjnych. Nie powodujg wiec koniecznosci zmian stanowisk pracy w umowach o prace
czy przepisach wewngtrzzaktadowych.

m Zaréwno PIP, jak i MRPiPS stoja na stanowisku, ze obowigzek
uzywania neutralnych ptciowo nazw stanowisk pracy dotyczy wytacznie etapu

naboru pracownika, natomiast nie jest to konieczne w tresci umowy o prace
oraz w innych dokumentach i regulacjach wewnatrzzaktadowych.

Stosujgc natomiast nowe przepisy w praktyce, nalezy uzywac:

® nazw opisowych, np. ,specjalista/specjalistka ds. ksiegowosci”, ,pracownik/pracow-
nica dziatu IT”,

® nazw funkcjonalnych, np. ,0soba odpowiedzialna za obstuge klienta”,

B nazw bezosobowych opartych na bezokoliczniku lub rzeczownikach odczasowniko-
wych, np. ,koordynowanie projektow — stanowisko koordynacyjne”.

Réwniez zastosowanie konstrukgcji typu ,ksiegowy/ksiegowa” jest dopuszczalne, ponie-
waz obejmuje formy zaréwno zenskie, jak i meskie.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 18%@ § 3 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 .

poz. 25)
©®
Marek Skatkowski
prawnik, specjalista z zakresu prawa pracy,
redaktor naczelny MONITORA prawa pracy i ubezpieczen
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Zaswiadczenia z ZUS dotyczace
nowych okresow wliczanych
do stazu pracy — procedura
sktadania wnioskow

Od 1 stycznia 2026 r. mozna wnioskowa¢ do ZUS o wydanie zaswiad-
czenia potwierdzajgcego okresy zatrudnienia w formach pozaetatowych
(np. w ramach dziatalno$ci gospodarczej czy na umowe zlecenia). Wnio-
sek taki nalezy ztozy¢ wytacznie w postaci elektronicznej za pomoca pro-
filu informacyjnego utworzonego w udostepnionym przez ZUS systemie
teleinformatycznym.

Od 1 stycznia 2026 r. pracownicy moga doliczy¢ do stazu pracy okresy inne niz zatrud-
nienie na podstawie umowy o prace. Tym samym poszerzono definicje stazu pracy, od
ktérego zalezne jest prawo do niektérych uprawnien i Swiadczen pracowniczych. W wy-
niku nowelizacji przepiséw natozono na ZUS obowigzek wydawania na wniosek osoby
zainteresowanej zaswiadczen potwierdzajgcych okresy zatrudnienia na innej podstawie
niz stosunek pracy.

Okresy wliczane do stazu pracy,
ktére potwierdza ZUS

Przepisy obowigzujgcej od 1 stycznia 2026 r. nowelizacji pozwalajg ZUS wydac wniosko-
dawcy zaswiadczenie, co wptynie na jego staz pracy. W celu potwierdzenia dla osoby
fizycznej okresu zatrudnienia ZUS wydaje zaswiadczenia o:

m opfaceniu za dany okres skfadek na ubezpieczenia emerytalne, rentowe lub wypad-
kowe z danego tytutu,

®m podleganiu ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym,

m zgtoszeniu do ubezpieczenia zdrowotnego.

ZUS wydaje zaswiadczenia tylko za czes¢ okresow, ktére jako wliczane do stazu pracy
wskazuje ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.). Sg to okresy, kiedy
whnioskodawca objety byt ubezpieczeniami emerytalnym i rentowymi bgdz opta-
cat sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe lub wypadkowe, oraz okresy,
kiedy byt zgtoszony do ubezpieczenia zdrowotnego, poniewaz korzystat z tzw.
ulgi na start.

ZUS wydaje Scisle okreslone dokumenty potwierdzajgce okresy wykonywania pracy
pozaetatowe.



innej niz stosunek pracy

Dokumenty wydawane przez ZUS, potwierdzajgce okres wykonywania pracy

za$wiadczenie o optaceniu za dany

okres skfadek na ubezpieczenia

emerytaine, rentowe lub wypadko-

we z danego tytutu (do okresu za-

trudnienia zostanie zaliczony okres

prowadzenia przez osobe fizycz-

ng pozarolniczej dziatalnosci tylko

wtedy, gdy skfadki zostaty optaco-

ne i nie ma zadtuzenia na koncie

ptatnika sktadek) dla okresow:

= prowadzenia przez osobg fi-
zyczng pozarolniczej dziatalno-
$ci oraz okresOw pozostawania
0sobg wspotpracujaca z 0sobg
fizyczng prowadzaca te dziatal-
nos$¢, za ktore zostaty optacone
sktadki na ubezpieczenia eme-
rytalne, rentowe lub wypadko-
we,

® pozostawania 0sobg wspotpra-
cujaca z osobg fizyczna, ktora
podejmuje dziatalno$¢ gospo-
darcza i korzysta z ulgi na start,
za ktory zostaty optacone sktad-
ki na ubezpieczenia emerytalne,
rentowe lub wypadkowe,

® zawieszenia dziatalnosci go-
spodarczej w celu sprawowania
osobistej opieki nad dzieckiem,
za ktory zostaty optacone sktad-
ki na ubezpieczenia emerytaine
i rentowe,

= sprawowania przez 0sobeg
wspdfpracujacag osobistej opie-
ki nad dzieckiem, za ktory zo-
staly optacone skfadki na ubez-
pieczenia emerytalne i rentowe

za$wiadczenie o podleganiu ubez-

pieczeniom emerytalnemu i rento-

wym dla okresow:

= wykonywania przez osobe fi-
zyczng umowy zlecenia lub
innej umowy o S$wiadczenie
ustug,

= wykonywania przez osobe fi-
Zyczng umowy agencyjnej,

m pozostawania przez osobg fi-
zyczng 0soba wspdtpracujaca
z 0sobami, o ktérych mowa
powyzej,

m pozostawania przez osobg fi-
zyczng czfonkiem rolniczej
spotdzielni produkcyijnej,

m pozostawania przez osobg fi-
zyczng cztonkiem spotdzielni
kotek rolniczych

zaswiadczenie o zgtoszeniu do
ubezpieczenia zdrowotnego dla
okresu, 0 ktérym mowa w art. 18
ust. 1 ustawy z 6 marca 2018 r.
— Prawo przedsigbiorcow (chodzi
0 okres korzystania z tzw. ulgi na
start), w ktorym osoba fizyczna
podejmujgca dziatalno$¢ gospo-
darcza nie podlega ubezpieczeniom
emerytalnemu i rentowym

Tryb wnioskowania o wydanie zaswiadczenia

Whniosek o wydanie zaswiadczenia przez ZUS wnioskodawca, ktorego okresy beda pod-
legaty wliczeniu do okresu zatrudnienia, sktada wytacznie w postaci elektronicznej za
pomocg profilu informacyjnego utworzonego w systemie teleinformatycznym udostep-
nionym przez ZUS. Przepisy nie przewidujg w tym przypadku formy papierowe;.

Zaswiadczenia, decyzje oraz inne pisma w sprawie wydania zaswiadczen potwierdza-
jacych okresy wykonywania pracy ZUS bedzie sporzadzat i doreczat takze w postaci
elektronicznej na profilu informacyjnym udostepnionym przez ten urzgd. Dodatkowo



I. O TYM MUSISZ WIEDZIEC!

19202 Ain)/(yer) 2 1u uazoaldzaqgn | Aoead emeud Jo)juo

—i
N

informacje o umieszczeniu na profilu informacyjnym zaswiadczenia, decyzji lub innego
pisma ZUS przesle na wskazany w profilu informacyjnym adres elektroniczny lub numer
telefonu albo dokona powiadomienia w aplikacji mobilnej. Wnioskodawca bedzie zatem
informowany o podejmowanych czynnosciach w sprawie.

m Osoba fizyczna, ktorej okresy wykonywania pracy innej niz
stosunek pracy beda podlegaty wliczeniu do okresu zatrudnienia, sktada

wniosek o wydanie zaswiadczenia przez ZUS w postaci elektronicznej za
pomoca profilu informacyjnego utworzonego w systemie teleinformatycznym
udostepnionym przez ZUS.

Dla uzyskania zaswiadczenia dotyczgcego okresow od 1 stycznia 1999 r. wiasciwy
wniosek oznaczony jest symbolem USP (jest dostepny na koncie w eZUS), natomiast
dla okreséw do 31 grudnia 1998 r. nalezy ztozy¢ wniosek o symbolu US-7. W przypadku
gdy wnioskodawca chciatby uzyskac¢ zaswiadczenie dotyczgce okresu, ktéry rozpoczat
sie przed 1 stycznia 1999 r. i trwat po tym terminie, nalezy ztozy¢ dwa odrebne wnioski:

m US-7 za okres ubezpieczenia sprzed 1 stycznia 1999 .,

m USP za okres ubezpieczenia od 1 stycznia 1999 r.

ZUS wydaje zaswiadczenia na podstawie danych zapisanych na koncie ubezpieczone-
go. W przypadku braku wnioskowanych danych ZUS wyda decyzje odmawiajgcg wyda-
nia zaswiadczenia. Dla wyjasnienia tej sytuacji wnioskodawca powinien zawnioskowac
0 przeprowadzenie postepowania wyjasniajgcego, zatgczajgc jednoczesnie stosowne

dokumenty. Postepowanie w tym zakresie mozna zainicjowac¢ drogg elektroniczng po-
przez konto w eZUS, listownie albo osobiscie w placowce ZUS.

ZUS nie wystawi zaswiadczenia za okresy, gdy wnioskodawca wykonywat np. umo-
we zlecenia i jednoczesnie posiadat status ucznia lub studenta — w tym czasie
wnioskodawca nie byt bowiem objety ubezpieczeniami emerytalnym i rentowymi.

Procedura ubiegania sie o zaswiadczenie z ZUS
w sprawie okresOow wliczanych do stazu pracy

Aby uzyskac zaswiadczenie z ZUS, sktadajgc wniosek USP, nalezy:

Krok 1. zalogowac sie na swoje konto ZUS: www.zus.pl/ezus/logowanie

Krok 2. w menu po lewej stronie wyszuka¢ zaktadke Usfugi i wybra¢ Katalog ustug.

Krok 3. z listy ustug wyszukac Zfozenie wniosku USP. Wniosek o wydanie zaswiadczenia
0 ubezpieczeniu dla celdw doliczania okreséw do stazu pracy. W przypadku trudnosci
ze znalezieniem mozna w okienku wyszukiwania wpisa¢ ,USP”.

Krok 4. uzupetni¢ wniosek (bedzie on juz czesciowo uzupetniony o dane osobowe i adre-
sowe) poprzez wybor zakresu danych do potwierdzenia. Mozna zawnioskowac o po-
twierdzenie wszystkich okresdw ubezpieczenia/optacania sktadek z tytutéw do ubezpie-
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czen wymienionych w przepisach lub wskazac jeden tytut. Do wyboru jest potwierdzenie
wszystkich tytutow do ubezpieczen lub potwierdzenie wybranego tytutu do ubezpieczen.

Krok 5. opatrzy¢ wniosek podpisem przy uzyciu profilu PUE lub profilu zaufanego (PZ
ePUAP), podpisem osobistym (e-dowdd) albo kwalifikowanym podpisem elektronicz-
nym i go wystac.

Otrzymane z ZUS zaswiadczenie trzeba przekaza¢ swojemu aktualnemu pracodawcy
dla uzyskania dodatkowych uprawnien zaleznych od stazu pracy. Nalezy pamieta¢, ze
na dostarczenie pracodawcy dokumentow potwierdzajgcych nowe okresy wnioskodaw-
ca ma 24 miesigce od dnia:

m 1 stycznia 2026 r. — w przypadku zatrudnienia u pracodawcy bedacego jednostkag
sektora finansow publicznych w rozumieniu ustawy z 27 sierpnia 2009 r. o finansach
publicznych,

® 1 maja 2026 r. — w przypadku zatrudnienia u pracodawcy niebedacego jednostkg
sektora finanséw publicznych w rozumieniu ustawy o finansach publicznych.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 302" § 11-13, art. 3022 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U.
22026 . poz. 25)

o art. 83g ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 350; ost.zm.
Dz.U.z 2026 r. poz. 26)

o art. 5 ustawy z 26 wrze$nia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z2025r.
poz. 1423)

©®

Michat Daszczynski

radca prawny, specjalista z zakresu prawa pracy
i ubezpieczen spotecznych

I} Rozszerzenie kontroli zwolnien
lekarskich i nowe przestanki
utraty swiadczen chorobowych
w 2026 r.

W Il kwartale 2026 r. zaczng obowigzywac istotne zmiany przepiséw, kto-
re majg na celu uelastycznienie zasad korzystania ze zwolnien lekarskich
oraz usprawnienie procedur kontrolnych i orzeczniczych ZUS. Wykonywa-
nie czynnosci incydentalnych oraz zwyktych czynnosci dnia codziennego
nie bedzie juz skutkowato utratg zasitku chorobowego. Jednocze$nie nowe
regulacje wyposazaja kontrolerow ZUS w sformalizowane narzedzia umoz-
liwiajace skuteczna weryfikacje sposobu wykorzystywania zwolnien lekar-
skich przez ubezpieczonych.
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Proces wdrazania zmian zostat zaplanowany etapowo, co wynika przede wszystkim z ko-
niecznosci dostosowania systemow teleinformatycznych ZUS. Cze$¢ nowych przepisow
obowigzuje juz od 27 stycznia, a nastepne wejda w zycie w kwietniu 2026 r. i styczniu
2027 .

Rozszerzenie uprawnien kontrolnych ZUS

Zmiany w zakresie kontroli zwolnien lekarskich obowigzujgce od 27 stycznia 2026 r. wy-
posazajg kontroleréw ZUS w sformalizowane uprawnienia do legitymowania osob kon-
trolowanych oraz wstepu do miejsca ich pobytu w czasie niezdolnosci do pracy. Kontrolg
bedzie mozna obejmowac nie tylko ubezpieczonych, ale réwniez osoby, ktdre utracity tytut
do ubezpieczenia, a nadal pobierajg zasitek chorobowy po ustaniu zatrudnienia. Ponad-
to w przypadku zasitku opiekunczego ZUS uzyskat prawo do weryfikacji obecnosci
innych domownikdéw mogacych zapewnic¢ opieke nad chorym cztonkiem rodziny
— poza przypadkiem sprawowania opieki nad chorym dzieckiem do 2 lat (art. 59 ust. 1
ustawy z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa, dalej: ustawa zasitkowa).

Mozliwos¢ wykonywania okreslonych czynnosci
w okresie niezdolnosci do pracy

Od 13 kwietnia 2026 r. zaczng obowigzywac zmiany w zakresie przestanek utraty prawa
do zasitku chorobowego. Polegajg one na wprowadzeniu definicji czynnosci incydental-
nych oraz zwyktych czynnoéci dnia codziennego. W wyniku nowelizacji przepisow ubez-
pieczony nie utraci prawa do swiadczenia chorobowego za dziatania sporadyczne
i wymuszone istotnymi okolicznosciami, o ile nie bedg one wynika¢ z polecenia
stuzbowego pracodawcy. Przyjeto tez, ze za aktywnos$¢ niezgodng z celem zwolnienia
lekarskiego bedg uznawane jedynie te dziatania, ktore obiektywnie utrudniajg proces
leczenia lub rekonwalescencije (art. 13 pkt 2 lit. a ustawy z 18 grudnia 2025 r. 0 zmianie
ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz niektorych innych ustaw, dalej: usta-
wa nowelizujgca).

PRZYKLAD

Pracownik ds. ksiegowosci przebywa na zwolnieniu lekarskim z powodu ztamanej reki.
Jednak moze on jednorazowo optaci¢ fakture firmowa lub podpisac liste ptac, jesli
nie ma innej osoby upowaznionej, a dziatanie to nie zostato mu zlecone przez przetfo-
zonego. Obecnie podejmowanie takich czynnosci przez pracownika nie pozbawi go
prawa do $wiadczen chorobowych. Jezeli jednak wykonywanie wskazanych zadan
bedzie miato staty charakter, pracownik moze miec¢ roszczenie o wypltate wynagrodze-
nia za prace. Wowczas nalezy przyjac, ze utraci prawo do swiadczen chorobowych.



Tabela. Analiza poréwnawcza stanu prawnego przed zmiang przepisow i po zmianie

Rodzaj aktywnosci

Przed 13 kwietnia
2026 .

0d 13 kwietnia 2026 r.

Ryzyko
zakwestionowania

Czynnosci incydentalne
(np. podpisanie pilnej
faktury czy listy pfac)

Wysokie ryzyko utraty
zasitku, bowiem sg trak-
towane jako praca zarob-
kowa

Dopuszczalne, jesli wy-
muszajg to istotne oko-
licznosci (np. uniknigcie
strat)

Brak, jezeli nie jest to po-
lecenie stuzbowe

Kontakt stuzbowy (np.
odebranie jednego tele-
fonu, kratki e-mail)

(Czesta podstawa do cof-
niecia Swiadczen przez
ZUS

Dopuszczalne jako ak-
tywnos¢ sporadyczna,
jezeli zaniechanie grozi
powaznymi konsekwen-
cjami

Aktywno$¢ dozwolona
wyfacznie z inicjatywy
pracownika

Zwykte czynnosci dnia
codziennego (np. zakupy,
w tym w aptece, wizyta
u lekarza)

Ryzyko sporu przed sa-
dem, w zaleznosci od
uznania kontrolera ZUS

Ustawowo  chronione,
uznane za niezbedne do
funkcjonowania chorego

Brak

Obowigzki rodzinne (np.
odprowadzenie dziecka
do przedszkola)

Ryzyko uznania za aktyw-
no$¢ sprzeczng z celem
zwolnienia lekarskiego

Dopuszczalne, jesli nie
ma domownikdw moga-
cych wyreczyé chorego

Niskie ryzyko przy za-
chowaniu zalecen me-
dycznych

Nowe zasady kontroli ubezpieczonych

Od 13 kwietnia 2026 r. zaczng obowigzywac nowe regulacje ustawy zasitkowej dotyczg-
ce przeprowadzania kontroli ubezpieczonych. Stanowig one doprecyzowanie obecnych
praktyk w tym zakresie. W sposob formalny zostato uregulowane uprawnienie ptatnika
do kontroli prawidtowosci wykorzystywania zwolnien od pracy zgodnie z ich celem dla
celéw wyptaty wynagrodzenia za czas niezdolnosci do pracy ze srodkéw pracodawcy.
Wskazano tez, ze kontroli nalezy dokonywac z wykorzystaniem srodkow adekwatnych
i proporcjonalnych do celu kontroli, z poszanowaniem prywatnosci osoby kontrolowane;
oraz innych osob przebywajgcych w miejscu kontroli oraz w sposob wolny od ryzyka
pogorszenia sie stanu zdrowia osoby kontrolowanej i zaktdcania procesu leczenia lub re-
konwalescencji. Natomiast czas trwania kontroli musi by¢ ograniczony do okresu niezbed-
nego do dokonania ustalen z tej kontroli (art. 13 pkt 8 lit. b i pkt 9 ustawy nowelizujgce)).

Wydawanie orzeczen przez ZUS w nowej formule

W celu usprawnienia procesow przyznawania $wiadczen od 13 kwietnia 2026 r. prawo
do wydawania orzeczen w okreslonych kategoriach spraw uzyskajg fizjoterapeuci oraz
pielegniarki i pielegniarze. Fizjoterapeuci bedg orzekac w zakresie rehabilitacji leczniczej
w ramach prewenciji rentowej, natomiast pielegniarki w sprawach dotyczacych niezdol-
nosci do samodzielnej egzystencji. Nowelizacja wprowadza réwniez zasade orzekania
jednoosobowego w drugiej instancji, co ma na celu skrocenie czasu oczekiwania na
ostateczne rozstrzygniecie maksymalnie do 30 dni (art. 1 pkt 9 ustawy nowelizujace;)).



Odrebnos¢ tytutow ubezpieczenia przy orzekaniu
niezdolnosci do pracy

Od 1 stycznia 2027 r. nowe przepisy ustawy zasitkowej zaktadajg odejscie od zasady, ze
niezdolnosc¢ do pracy musi dotyczy¢ wszystkich form aktywnosci jednoczesnie (w przy-
padku podlegania ubezpieczeniom z kilku tytutow). Na wyrazne zgdanie ubezpieczo-
nego lekarz bedzie mogt orzec niezdolnos¢ jedynie do pracy u jednego ptatnika,
pozwalajgc na kontynuowanie aktywnosci u drugiego, o ile charakter schorzenia
na to pozwala. Niezaleznie od liczby posiadanych przez ubezpieczonego tytutow do
ubezpieczenia chorobowego ustalany bedzie jeden okres zasitkowy (art. 13 pkt 1 i pkt 2
lit. b ustawy nowelizujgcej).

PRZYKLAD

Pracownik ksiegowosci pracujgcy dodatkowo jako instruktor fitness, doznat kontuzji
kolana. Zgodnie z nowymi przepisami bedzie on mogt pobierac zasitek chorobowy
z tytutu zatrudnienia jako instruktor i jednoczesnie pracowac na stanowisku ksiego-
wego. Z tego tytutu bedzie mu przystugiwato petne wynagrodzenie.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 59 ust. 1, ust. 3—4 ustawy z 25 czerwca 1999 r. 0 Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie
choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

art. 1 pkt 9, art. 13 pkt 1, pkt 2 lit. ai b, pkt 8 ustawy z 18 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy o systemie ubezpieczen
spofecznych oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

©®

Bozena Goliszewska-Chojdak

prawnik, ekonomista, stuchacz seminarium doktorskiego, specjalista i praktyk

z zakresu prawa pracy i ubezpieczen, redaktor MONITORA prawa pracy i ubezpieczen

E Jakie sg konsekwencje
przestania PIT-11 na biedny adres
pracownika

[m] PROBLEM

Przestali$my informacje PIT-11 za 2025 r. omytkowo na inny adres zamiesz-
kania niz podany przez pracownika. Przesytka wrdcita jako nieodebrana.
Okazato sie, ze pracownik nigdy nie podat nam takiego adresu, a w naszej
bazie, z niewiadomych przyczyn, figurowat btedny adres. Ponownie wystali-
$my PIT-11 pracownikowi na poprawny adres. Mimo to pracownik zwrécit sie
do nas o wyjasnienie zaistniatej sytuacji, wiec udzieliliSmy mu niezbednych
informaciji. Czy wystanie informaciji PIT-11 na nieprawidtowy adres jest naru-
szeniem przepiséw o ochronie danych osobowych?



I. O TYM MUSISZ WIEDZIEC!

[w] RADA

Tak, wystanie PIT-11 na btedny lub nieaktualny adres pracownika stano-
wi naruszenie przepisow RODO. W tym przypadku doszto do nierzetelnego
przetwarzania danych osobowych pracownika, poniewaz osoba ta nigdy nie
mieszkata pod adresem, na ktéry pracodawca wystat PIT-11. Gdyby pracownik
ztozyt skarge do UODO, to jego Prezes (PUODO), w toku postepowania wy-
jasniajgcego, w zaleznosci od okolicznosci, mogtby ukarac za to pracodawce
(bedacego administratorem). W razie uznania, ze naruszenie to jest niewielkie
(przesytka nie zostata doreczona, a wiec nie doszto do ujawnienia danych
osobie nieuprawnionej), a pracodawca podijat stosowne dziatania naprawcze,
tji. m.in. zweryfikowat adres pracownika i zaktualizowat go w bazie, PUODO
moze odstapi¢ od ukarania, ewentualnie udzieli¢ np. tylko upomnienia.

[®] uzASADNIENIE

Dane osobowe pracownikow muszg by¢ przetwarzane zgodnie z prawem, rzetelnie
i w sposoéb przejrzysty dla osoby, ktorej dane dotyczg. Obowigzkiem pracodawcy jako
administratora jest takze zapewnienie prawidtowosci i aktualnosci przetwarzanych da-
nych osobowych zatrudnionych osob. W przeciwnym razie naraza sig on na sankcje za
naruszenie przepiséw o ochronie danych osobowych. Administrator jest bowiem odpo-
wiedzialny za przestrzeganie przepisow w zakresie ochrony danych osobowych i musi
by¢ w stanie to wykazac (zasada rozliczalnosci).

Obowiazki pracodawcy jako administratora danych. Dane osobowe powinny by¢
prawidiowe i w razie potrzeby uaktualniane (art. 5 ust. 1 lit. d rozporzgdzenia Parlamen-
tu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0s6b
fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego
przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE, dalej: RODO).

W kontekscie zatrudnienia pracownikow oznacza to, ze pracodawca moze przetwarzac
tylko takie dane osobowe podwtadnych, ktére sg prawidtowe (zgodne z prawdg) — nie
sg btedne oraz pozostajg aktualne. Zatem pracodawca powinien podja¢ wszelkie roz-
sadne dziatania, aby dane osobowe, ktdre sg nieprawidtowe w zakresie celéw ich prze-
twarzania, zostaty niezwtocznie usuniete lub sprostowane.

m Pracodawca jest zobowigzany dbac, aby przetwarzane przez niego

byty wytacznie takie dane osobowe pracownikow, ktére sg prawidtowe.

W sytuacji przedstawionej w pytaniu pracodawca jako administrator powinien dochowac
nalezytej starannosci w zakresie aktualizacji danych pracownikow, w szczegolnosci adre-
sOw zamieszkania czy do korespondenciji, zeby nie dopuscic¢ do sytuacji, w ktorej dane
pracownika mogtyby trafi¢ do nieuprawnionej osoby. Niedopetnienie tego obowigzku
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moze skutkowac naruszeniem przepisow 0 ochronie danych osobowych i ewentual-
nymi sankcjami ze strony PUODO. Nalezy wskazac, ze wystanie PIT-11 na niewtasciwy
adres samo w sobie stanowi juz naruszenie przepiséw o ochronie danych osobowych.
Doszto bowiem do przetwarzania nieprawidtowego adresu zamieszkania pracownika.
Nie ma przy tym znaczenia, czy adres pracownika byt btedny czy nieaktualny. Takie sta-
nowisko zaprezentowat NSA w wyroku z 25 kwietnia 2025 r. (sygn. akt Il OSK 567/22),
w ktérym stwierdzit, ze:

(...) nie ulega watpliwosci, w niniejszej sprawie przetwarzaniu podlegaty niepra-

widfowe dane osobowe — uczestniczka nigdy nie dysponowata adresem, na ktdry
Spotka skierowalta dotyczgca jej korespondencje. Niezaleznie od powyzszego, charakter
wadliwosci adresu korespondencyjnego (nieaktualny czy nieprawidfowy) pozostaje bez
wptywu na ocene, iz doszto do nierzetelnego przetwarzania danych osobowych uczest-
niczki przez spotke. Fakt ten pozostaje bezsporny.

Uprawnienia naprawcze PUODO. Za naruszenie przepisow RODO organ nadzorczy
moze nakfadac¢ na administratoréw nie tylko administracyjne kary pieniezne (w ciezszych
przypadkach). Przystugujga mu rowniez uprawnienia naprawcze, takie jak ostrzezenie do-
tyczace mozliwosci naruszenia przepisow RODO poprzez planowane operacje przetwa-
rzania, upomnienie (gdy doszto do naruszenia przepiséw wskutek operaciji przetwarza-
nia) czy tez nakazanie administratorowi lub podmiotowi przetwarzajgcemu dostosowania
operacji przetwarzania do przepiséw RODO (art. 58 ust. 2 RODO).

Jezeli naruszenie jest niewielkie lub jezeli grozgca kara pienigzna stanowitaby dla
osoby fizycznej nieproporcjonalne obcigzenie, mozna zamiast tego udzieli¢ upo-
mnienia (motyw 148 RODO). Nalezy jednak zwrdci¢ nalezyta uwage na charakter,
wage oraz czas trwania naruszenia. Istotne sg rowniez kwestie: czy naruszenie nie byto
umysline, jakie dziatania zostaty podjete dla zminimalizowania szkody, stopien odpowie-
dzialnosci oraz w jaki sposob organ nadzorczy dowiedziat sie o naruszeniu. Pod uwage
brane sg takze wszelkie inne czynniki obcigzajace lub tagodzace. Pracodawca nie moze
przy tym zapominac o obowigzku niezwfocznego powiadomienia organu nadzorczego
(PUODO) o naruszeniu danych osobowych —w miare mozliwosci, nie pozniej niz w ter-
minie 72 godzin po stwierdzeniu naruszenia w tym zakresie.

Kazdy srodek stosowany przez organ nadzorczy powinien by¢ odpowiedni, niezbedny
i proporcjonalny, aby zapewni¢ przestrzeganie przepisow RODO. Nalezy takze uwzgled-
ni¢ okolicznos$ci danej sprawy, z poszanowaniem prawa do wystuchania danej osoby
przed zastosowaniem indywidualnego srodka, ktéry miatby niekorzystnie na nig wptynagg,
oraz bez nadmiernych kosztéw i niedogodnosci dla danej osoby (motyw 129 RODOQO).
Oznacza to, ze po stwierdzeniu naruszenia przepisow RODO, w Izejszych przypadkach,
organ nadzorczy (PUODO) moze udzieli¢ administratorowi upomnienia. Nie jest ono
wigzace i w slad za tym niekoniecznie muszg iS¢ jakies$ dalsze dziatania organu. Warto
dodac, ze stosowanie wskazanych srodkow (jak rowniez administracyjnych kar pieniez-
nych) nie jest jednak obligatoryjne —ma charakter uznaniowy. Potwierdza to m.in. wyrok
TSUE w sprawie Land Hessen z 26 wrzesnia 2024 r. (C-768/21).



Wobec tego w sytuacji opisanej w pytaniu, gdyby doszto do wszczecia postepowania
wyjasniajgcego przez PUODO, po zbadaniu sprawy organ ten moze, w zaleznosci od
poczynionych ustalen, udzieli¢ pracodawcy jako administratorowi upomnienia albo od-
stgpi¢ od zastosowania tego srodka naprawczego, jesli uzna to za uzasadnione.

Termin i forma przekazania podatnikom PIT-11. Termin na przekazanie informacji PIT-11
podatnikowi uptywa z koncem lutego roku nastepujgcego po roku podatkowym (art. 429
ust. 1 pkt 2 ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od oséb fizycznych, da-
lej: updof). Z uwagi na to, ze w 2026 r. 28 lutego przypada w sobote, termin ten ulega
przesunieciu na 2 marca br. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze updof nie narzuca sztyw-
nej formy przekazania dokumentu podatnikowi, wobec czego ptatnik posiada swobode
w wyborze sposobu doreczenia tej informacji, dostosowujgc go do przyjetych w danej
jednostce standardéw komunikacii.

Zgodnie ze stanowiskiem Ministerstwa Finanséw zawartym w objasnieniach podatko-

wych z 27 czerwca 2025 r. dopuszczalne sg nastepujgce metody:

B udostepnienie przez internetowy system kadrowo-ptacowy, np. portal pracowniczy,

m przestanie na adres poczty elektronicznej, w tym stuzbowy lub wskazany przez po-
datnika,

m wysytka listowna za posrednictwem operatora pocztowego,

m odbidr osobisty w siedzibie podmiotu.

Z uwagi na to, ze przekazanie informaciji PIT-11 jest ustawowym obowigzkiem ptatnika,
kluczowe jest posiadanie dowoddw potwierdzajgcych jego dopetnienie. Ptatnicy powinni
zadbac¢ o odpowiednig dokumentacje, ktora w razie kontroli wykaze, ze informacja dotar-
ta do adresata w ustawowym terminie. Jak wskazuje Ministerstwo Finansow, nie istnieje
bezwzgledny obowigzek wysytania dokumentu listem poleconym w kazdym przypadku,
jednak sposob doreczenia powinien by¢ mozliwy do zweryfikowania. W praktyce doku-
mentowanie moze obejmowac:

B |ogi systemowe z portali pracowniczych potwierdzajgce pobranie pliku,
B potwierdzenia wystania wiadomosci e-mail,

B pocztowa ksigzke nadawczg w przypadku przesytek tradycyjnych.

PODSTAWA PRAWNA:
Motyw 129 i 148, art. 5 ust. 1 lit. d i ust. 2, art. 33 ust. 1, art. 58 ust. 2 lit. b rozporzadzenia Parlamentu Europej-
skiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0s0b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem
danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (og6ine
rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. UE z 2016 r. Nr 119, str. 1; ost.zm. Dz.U. UE L z 2021 r. Nr 74, poz. 35)
art. 42g ust. 1 pkt 2 ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od 0s6b fizycznych (j.t. Dz.U. 22025 . poz. 163;
ost.zm. Dz.U. 22025 r. poz. 1858)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

wyrok NSA z 25 kwietnia 2025 r. (sygn. akt Il OSK 567/22)

wyrok TSUE w sprawie Land Hessen z 26 wrze$nia 2024 r. (C-768/21) G

Matgorzata Koztowska
radca prawny, specjalista i praktyk,
od wielu lat zajmuje sie prawem ubezpieczen spotecznych



I Do 2 marca 2026 r. trzeba sporzadzié
informacje roczng ZUS IMIR

Ptatnicy sktadek — m.in. pracodawcy i zleceniodawcy — sg zobowigzani do
przekazania informacji rocznej ZUS IMIR, w odniesieniu do oséb, za ktére
w 2025 r. rozliczali sktadki na ubezpieczenia spoteczne. Termin przekaza-
nia informacji rocznej uptywa 2 marca 2026 r. (poniewaz ustawowy termin
— 28 lutego 2026 r. — wypada w sobote).

Roczna informacja ZUS IMIR zawiera dane w zakresie sktadek ZUS rozliczonych w imien-
nych raportach miesiecznych za poszczegolnych ubezpieczonych —w celu ich weryfikaciji.

Informacje zawarte w dokumentach rozliczeniowych ptatnik sktadek przekazuje ubezpie-
czonemu w dokumencie ZUS IMIR w podziale na poszczegoine miesigce, za rok ubiegty
w terminie do 28 lutego roku nastepnego.

Zastosowanie ZUS IMIR

Informacja roczna ZUS IMIR stuzy do zapoznania sie przez ubezpieczonego i potwier-
dzenia ze stanem faktycznym przekazanych za niego sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne i zdrowotne oraz wyptaconych $wiadczen badz okreséw wykonywania pracy
—w przypadku nauczycieli.

Dokument ten ma wigc na celu sprawdzenie poprawnosci danych w zakresie skta-
dek ZUS, przekazanych przez ptatnika sktadek.

Ptatnicy sktadek sporzadzajgcy informacje
roczng ZUS IMIR

Obowigzek przekazania ZUS IMIR dotyczy m.in.:
B pracodawcow (w odniesieniu do osob zatrudnionych w ramach stosunku pracy),

B zleceniodawcow (w odniesieniu do oséb zatrudnionych na podstawie umowy zle-
cenia lub innej umowy o Swiadczenie ustug, do ktorej zastosowanie majg przepisy
0 zleceniu),

m powiatowych urzeddw pracy (w odniesieniu do bezrobotnych pobierajgcych zasitek
dla bezrobotnych),

m rolniczych spotdzielni produkeyjnych i spotdzielni kotek rolniczych (w odniesieniu do
swoich cztonkow),

B podmiotdw, na rzecz ktoérych jest wykonywana odptatnie praca w czasie odbywania
kary pozbawienia wolnosci lub tymczasowego aresztowania (w odniesieniu do 0sob,
ktore wykonujg takg prace),



B jednostek samorzadu terytorialnego (w odniesieniu do ubezpieczonych wykonujg-
cych prace w podlegajacych im szkotach, przedszkolach i innych jednostkach orga-
nizacyjnych systemu oswiaty),

jezeli za okres od 1 stycznia do 31 grudnia 2025 r. byli zobowigzani do rozliczenia za
swoich ubezpieczonych sktadek na ubezpieczenia spoteczne w raportach ZUS RCA
oraz ZUS RSA, a takze w raporcie ZUS RPA.

Informacje te mozna przekazac:
m na formularzu — Informacja miesieczna dla osoby ubezpieczone,
m na formularzu — Informacja roczna dla osoby ubezpieczonej lub

m w innej formie, jezeli bedzie spetniata wymogi okreslone w ustawie o systemie ubez-
pieczen spotecznych.

Roczng informacje o naliczonych sktadkach ptatnik jest zobowigzany przekazac¢
ubezpieczonym bez wzgledu na to, czy optacit za nich nalezne sktadki ubezpiecze-
niowe, czy nie. W informacji tej wykazuje sie bowiem sktadki nalezne i rozliczone. Fakt
ich przekazania do ZUS nie ma znaczenia dla obowigzku przekazania informacji roczne;j.

Brak obowigzku przekazania informacji rocznej

Ptatnicy skfadek nie majg obowigzku co miesigc przekazywac swoim pracownikom infor-
macji miesiecznej. Jest ona przekazywana ubezpieczonemu jedynie na jego zgdanie.

Rocznej informacji nie musza przekazywac ubezpieczonym takze wowczas:

m gdy mimo braku ustawowego obowigzku przekazujg ubezpieczonym informacije
miesieczne (wydanie informacji rocznej jest jednak obowigzkowe na zgdanie ubez-
pieczonego),

m gdy optacajg za dang osobe tylko sktadke na ubezpieczenie zdrowotne (zwolnienie
z obowigzku wydania informacji rocznej dotyczy wowczas tylko tej osoby).

Ponadto informacji miesiecznej/rocznej dla osoby ubezpieczonej nie przekazuje sig
w przypadku pobierania sktadek z emerytur i rent.

PRZYKLAD

Maria P. jest zatrudniona w spotce jawnej na podstawie umowy zlecenia od 1 sierpnia
2025 r. Z tytutu tej umowy zostata zgtoszona tylko do ubezpieczenia zdrowotnego (po-
niewaz ma zawartg umowe o prace z inng firma). Maria P. nie przystgpita do dobro-
wolnych ubezpieczen emerytalnego i rentowych. Ptatnik sktadek nie ma obowigzku
przekazania ubezpieczonej rocznej informacji, poniewaz optaca za nig tylko sktadke
zdrowotng. Zwolnienie dotyczy tylko tego zleceniobiorcy. Pozostali ubezpieczeni, za
ktorych ptatnik rozliczyt skfadki na ubezpieczenia spoteczne, powinni otrzymac takg
informacije.



PRZYKLAD

Zatézmy, ze ptatnik sktadek z poprzedniego przyktadu otrzymat w sierpniu 2025 .
informacje z ZUS, ze jego zleceniobiorca od 1 maja 2025 r. nie podlega juz ubezpie-
czeniom spotfecznym z tytutu umowy o prace. W zwigzku z tym z tg datg powinien
zostac zgtoszony do obowigzkowych ubezpieczen spotecznych z tytutu umowy zle-
cenia. W tej sytuacji zleceniodawca ma obowigzek:

m wyrejestrowac zleceniobiorce z ubezpieczenia zdrowotnego od 1 maja 2025 r.
i zgtosi¢ go z tg samg datg do obowigzkowych ubezpieczen emerytalnego, ren-
towych, wypadkowego i zdrowotnego,

m skorygowa¢ dokumentacije rozliczeniowg ztozong za zleceniobiorce za okres od
1 maja 2025 r. oraz opfacic zalegte skfadki z tytutu umowy zlecenia wraz z odsetkami,

m W terminie do 2 marca 2026 r. przekazac zleceniobiorcy roczng informacje dla
ubezpieczonego, z uwzglednieniem danych przestanych za niego do ZUS za okres
od maja do grudnia 2025 .

Zasady wypetniania ZUS IMIR

Roczna informacja dla ubezpieczonego zawiera dane z imiennych raportéw miesiecz-
nych przestanych do ZUS za dang osobe, w podziale na poszczegolne miesigce roku,
za ktory jest przekazywana informacia, m.in.;

®m dane identyfikacyjne ptatnika skfadek i osoby ubezpieczone;,

kod (lub kody) tytutu ubezpieczenia,

informacje o przekroczeniu rocznej podstawy wymiaru skfadek emerytalno-rentowych,
wymiar czasu pracy,

nalezne skfadki na ubezpieczenia spoteczne i ubezpieczenie zdrowotne, a takze
podstawy wymiaru tych sktadek,

m zestawienie wyptaconych $wiadczen i wynagrodzen chorobowych oraz rodzaje
i okresy przerw w optacaniu sktadek.

Dane w informaciji miesiecznej dla osoby ubezpieczonej powinny odzwierciedla¢
dane, ktére zostaty przekazane do ZUS za ubezpieczonego odpowiednio na rapor-
tach ZUS RZA, ZUS RCA lub ZUS RSA i ZUS RPA za dany miesigc rozliczeniowy.
Sposob wypetniania jest taki sam jak przy ww. dokumentach rozliczeniowych.

Forma przekazania informacji rocznej

Pfatnik skladek przekazuje ubezpieczonemu informacje roczng ZUS IMIR:
B na pismie lub

m w formie dokumentu elektronicznego (za zgoda ubezpieczonego).

Ptatnicy sktadek, ktorzy nie majg mozliwosci dostarczenia rocznych IMIR w postaci elek-
tronicznej, mogg sporzadzi¢ te informacje bezposrednio z programu Ptatnik.



I. O TYM MUSISZ WIEDZIEC!

W celu sporzadzenia informacji rocznej dla ubezpieczonego mozna tez skorzystac¢ z opro-
gramowania kadrowo-ptacowego uzytkowanego przez ptatnika sktadek.

Reklamacja ubezpieczonego

Jezeli ubezpieczony stwierdzi, ze dane zawarte w otrzymanej informacji rocznej nie sg
zgodne ze stanem faktycznym, moze zgtosi¢ na pismie lub ustnie do protokotu u ptatnika
sktadek wniosek o jej sprostowanie. Ma na to 3 miesigce od otrzymania wskazanej infor-
macji. Ubezpieczony informuje o tym fakcie takze ZUS. Jesli ptatnik sktadek zgodzi sie
z reklamacjg ztozong przez ubezpieczonego, powinien w 7-dniowym terminie skorygowac
dokumentacije rozliczeniowa.

W razie nieuwzglednienia reklamaciji w ciggu 1 miesigca od daty jej wptywu ZUS na wniosek
ubezpieczonego po przeprowadzeniu postepowania wyjasniajgcego wydaje w tym zakre-
sie decyzje. Jezeli ubezpieczony nie zakwestionuje danych zawartych w informacji w ciagu
3 miesigcy od jej otrzymania, to dane te uznaje sie za zgodne ze stanem faktycznym, chy-
ba ze dane dotyczace okresu objetego informacija zakwestionuje ZUS, wydajgc decyzje.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 4 pkt 1, art. 41 ust. 1-6, ust. 8—13, art. 83 ust. 1 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spo-
tecznych (j.t. Dz.U. 2025 r. poz. 350; ost.zm. Dz.U. z 2026 1. poz. 26)

o §1ust.1pkt20, zatacznik nr 20 do rozporzadzenia Ministra Rodziny i Polityki Spotecznej z 20 grudnia 2020 r. w sprawie
okreslenia wzorow zgtoszen do ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego, imiennych raportow miesiecznych
i imiennych raportdw miesigecznych korygujacych, zgtoszen ptatnika skfadek, deklaracji rozliczeniowych i deklaracji
rozliczeniowych korygujacych, zgtoszen danych o pracy w szczeg6inych warunkach lub o szczeg6inym charakterze,
raportow informacyjnych, o$wiadczen o zamiarze przekazania raportow informacyjnych, informacji o zawartych umowach

0 dzieto oraz innych dokumentow (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1036; ost.zm. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1781)
©®
Joanna Stolarska
ekspert prawa ubezpieczen spotecznych,
autorka licznych publikacji i opracowan z zakresu skladkowego
Matgorzata Koztowska
radca prawny, specjalista i praktyk,
od wielu lat zajmuje sig prawem ubezpieczen spotecznych

Do 2 marca 2026 r. trzeba
przekazaé¢ do ZUS zaswiadczenie
o przychodach emeryta lub rencisty

W celu zweryfikowania, czy ubezpieczony moze w dalszym ciggu pobierac
$wiadczenia w przyznanej wysokosci, konieczne jest, aby przekaza¢ do ZUS
zaswiadczenie o przychodach emeryta i rencisty. Osoby, ktore sg ptatni-
kami sktadek na wtasne ubezpieczenia, przekazuja do ZUS os$wiadczenie
0 przychodzie.
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Ptatnicy skfadek zatrudniajgcy emeryta lub renciste majg obowigzek — na wniosek tej
0soby — wystawi¢ zaswiadczenie 0 uzyskanym w poprzednim roku przychodzie. Jezeli
jednak ubezpieczony nie ztozy wniosku o takie zaswiadczenie, podmiot zatrudniajgcy
powinien wystawi¢ dokument z wiasnej inicjatywy i przekaza¢ go do ZUS. Nalezy to
zrobi¢ do konca lutego danego roku, za rok poprzedni. Termin na przekazanie zaswiad-
czenia za 2025 r. uptywa 2 marca 2026 r. (poniewaz ustawowy termin — 28 lutego br.
— przypada w sobote).

W przypadku osob, ktore nie ukonczyty jeszcze powszechnego wieku emerytalnego,
przychod uzyskany z tytutu zatrudnienia lub prowadzenia wiasnej dziatalnosci moze
wplyng¢ na zawieszenie lub zmniejszenie otrzymywanego z ZUS $wiadczenia.

Podmioty zobowigzane do wystawienia
zaswiadczenia
Ptatnicy sktadek, tj. pracodawcy, zleceniodawcy, sg zobowigzani do przekazania do

ZUS zaswiadczenia o przychodzie emeryta lub rencisty, w terminie do konca lutego za
rok poprzedni.

Dotyczy to 0sdb osiggajacych przychdd stanowigecy podstawe wymiaru sktadek na
ubezpieczenia spoteczne, tj. z tytutu:
B UMowy O prace,

B umowy zlecenia (lub innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej zastosowanie majg
przepisy o zleceniu) albo wspotpracy przy zleceniu,

umowy o dziefo (zawartej z wtasnym pracodawcg lub wykonywanej na jego rzecz),
umowy o prace nakfadczg,
zatrudnienia w rolniczej spotdzielni produkeyjnej lub spotdzielni kotek rolniczych,

pracy wykonywanej na podstawie skierowania do pracy w czasie odbywania kary
pozbawienia wolnosci lub tymczasowego aresztowania.

Ptatnik sktadek jest wiec zobowigzany sporzgdzi¢ zaswiadczenie o przychodzie za 0so-
by zatrudnione, ktére majg ustalone prawo do emerytury —z wyjgtkiem oséb, ktére m.in.
osiggnety powszechny wiek emerytalny przed podjeciem pracy zarobkowej lub przed
2025 r., niezaleznie od rodzaju pobieranego swiadczenia, lub miaty zawieszone prawo
do emerytury lub renty — jezeli zawieszenie wyptaty swiadczenia trwato przez caty 2025r.

Wskazane zaswiadczenie powinny takze przekaza¢ do ZUS osoby prowadzace dziatal-
nosc (za siebie i za osoby wspotpracujgce przy prowadzeniu dziatalno$ci gospodarczej).

W tym przypadku za ,przychod” uznaje sie podstawe wymiaru skfadek na ubezpiecze-
nia spoteczne.

Podstawe wymiaru skfadek na ubezpieczenia spoteczne osob optacajgcych skiadki na
zasadach ogoélnych w 2025 r. stanowita kwota zadeklarowana, nie nizsza niz 5203,80 zt



(60% prognozowanego przecietnego wynagrodzenia miesiecznego, przyjetego do usta-
lenia kwoty ograniczenia rocznej podstawy wymiaru sktadek).

Jezeli osoba ptaci skfadki preferencyjne, wowczas podstawe wymiaru sktadek na ubez-
pieczenia spoteczne dla niej w 2025 r. stanowi zadeklarowana kwota, nie nizsza niz
1393,80 zt (30% kwoty minimalnego wynagrodzenia w 2025 r.).

W przypadku optacania sktadek w ramach ulgi Maty ZUS Plus na o$wiadczeniu nale-
zy wpisa¢ podstawe wymiaru sktadek ustalong indywidualnie (jest ona uzalezniona od
rocznego dochodu uzyskanego w poprzednim roku).

Podstawa ta:

B nie moze by¢ nizsza niz 30% minimalnego wynagrodzenia za prace w danym roku
(w 2025 r. byta to kwota 1399,80 zt),

B nie moze przekraczac ustalonej na dany rok kwoty 60% prognozowanego przeciet-
nego wynagrodzenia miesiecznego (ktére w 2025 r. wynosito 5203,80 zt).

Brak obowigzku sporzadzenia zaswiadczenia

Nie kazdy dochod powoduije koniecznos¢ informowania ZUS. Powstaje on tylko wtedy, gdy

emeryt lub rencista podlega obowigzkowo lub dobrowolnie ubezpieczeniom spo-

tecznym. Nalezy mie¢ tu na wzgledzie, ze o koniecznosci informowania ZUS decy-

duje sam tytut do ubezpieczen spotecznych, a nie faktycznie odprowadzone sktadki.

Zaswiadczenia o przychodzie emeryta i rencisty nie sktada sie za nastepujgce osoby:

B pobierajgce emeryture, ktore przed podjeciem pracy ukonczyty wiek emerytalny, tj.
60 lat w przypadku kobiet, 65 lat w przypadku mezczyzn,

B pobierajgce rente socjalng,

B pobierajgce rente dla inwalidow wojennych,

B pobierajgce rente inwalidoéw wojskowych, kitorych niezdolnos¢ do pracy pozostaje
w zwigzku ze stuzbg wojskowa,

B pobierajgce renty rodzinne po uprawnionych do renty dla inwalidéw wojennych lub
inwalidéw wojskowych (ktorych niezdolnos¢ do pracy pozostaje w zwigzku ze stuzbg
wojskowaq).

Na ewentualne zawieszenie emerytury lub renty nie majg rowniez wptywu przychody
pochodzace z:

B samoistnych umow o dzieto (ktére nie zostaty zawarte z wtasnym pracodawcy),

W praw autorskich i patentowych,

B wynajmu lub dzierzawy nieruchomosci albo lokali (chyba ze wynajem lub dzierzawa
stanowig przedmiot dziatalnosci gospodarczej),

m honorariow za dziatalnos¢ tworczg lub artystyczna,

B umow zlecenia wykonywanych przez ucznidw lub studentow w wieku do 26. roku
zycia.



Zasady wypetniania zaswiadczenia

Przepisy nie okreslajg urzedowego wzoru zaswiadczenia o przychodzie emeryta/rencisty
uzyskanym w danym roku kalendarzowym. Dokument ten powinien jednak spetnia¢ wyma-
gania formalne, ktore pozwolg na prawidtowe zidentyfikowanie ptatnika sktadek i ubezpie-
czonego, a takze umozliwig wtasciwe przeliczenie przychodu i prawidtowe ustalenie ewen-
tualnego zawieszenia lub zmniejszenia Swiadczenia. Zaswiadczenie musi by¢ podpisane
przez upowazniong do tego osobe i powinno by¢ opatrzone imienng pieczatka tej osoby.
Informacja o przychodzie emeryta lub rencisty powinna zawiera¢ dane dotyczace:

m Swiadczeniobiorcy — osoby zatrudnionej (imie i nazwisko, data urodzenia, PESEL),

m ptatnika sktadek: nazwa, adres, NIP,

B wysokosci osiggnietego przychodu w wymiarze miesiecznym oraz rocznym,

B okresu, na jaki emeryt (rencista) zostat zatrudniony, na jaki zostata zawarta umowa.
W zadwiadczeniu nalezy wykazac¢ zarowno fgczne wynagrodzenie wyptacone w 2025r.,
jak i kwoty przychodow wyptaconych w poszczegolnych miesigcach. Dokonujac rozli-
czenia przychodow $wiadczeniobiorcy, ZUS wybierze wariant dla niego korzystniejszy

—roczny lub miesieczny. Przychdd nalezy przyporzadkowac do miesigca, w ktérym zostat
wyptacony (zasadniczo nie ustala sie, za ktory okres przychdd jest nalezny).

Wzér. Zaswiadczenie o przychodzie pracownika-emeryta za 2025 r.

Wroctaw, 26 lutego 2026 r.
PROKOM SA
ul. Stajennai5a
53-126 Wroctaw

NIP 8121572641 Zaktad Ubezpieczen Spotecznych

Oddziat we Wroctawiu
ul. Pretficza 11
50-930 Wroctaw

ZASWIADCZENIE 0 PRZYCHODZIE EMERYTA UZYSKANYM W 2025 R.

Za$wiadcza sig, ze Pani Anna Zaremba (PESEL: 72030105117), zam. ul. Pocztowa 11/3, 50-149 Wroc-
taw, posiadajaca prawo do emerytury nr CFDX 79654 jest zatrudniona w naszej spotce od 12 czerwca
2024 r. na 1/3 etatu. Zatrudnienie trwa nadal.

W 2025 r. z tytutu stosunku pracy pracownik uzyskat taczny przychod w wysokosci 31 153,15 zt.

W poszczegolnych miesigcach 2025 r. pracownik uzyskat przychody w nastepujacej wysokoSci:

Miesiac Wynagrodzenie Premie Wynagrodzenie cho- Inne sktadniki
2025 r. za prace (zf) i nagrody (zt) robowe i zasitki (zf) (zt)
1 2 3 4 5
Styczen 2000,00
Luty 2000,00
Marzec 2200,00 800,00 (za | kwar-
tat 2025 r.)

Kwiecien 2200,00




1 2 3 4 5

Maj 2200,00

Czerwiec 2200,00 1200,00 (za Il kwar-

tat 2025 .)

Lipiec 2200,00 950,00 — umowa
zlecenia z 1 kwiet-
nia 2025 ., zawarta
z wfasnym praco-
dawca

Sierpien 2200,00

Wrzesien 2200,00 600,00 (za Il kwar-

tat 2025 1)
Pazdziernik 1524,00 605,90 — wynagro-
dzenie chorobowe
Listopad 2200,00
Grudzien 1548,00 1750,00 (za IV kwar- | 222,36 — wynagro-
tat 2025 ) dzenie chorobowe
352,89 — zasitek cho-
robowy
Suma 24 672,00 4350,00 1181,15 950,00
Marcin Wojcik
specjalista ds. kadr i ptac

Zasadniczo w zaswiadczeniu uwzglednia sie wszystkie przychody, ktére stanowity pod-
stawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe. Nie nalezy uwzgled-
nia¢ przychodow, ktdre nie stanowity podstawy wymiaru skfadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe (z wytgczeniem wynagrodzenia chorobowego i zasitkow z ubez-
pieczen spotecznych).

W zaswiadczeniu wykazuje sig takze przychody, od ktérych nie zostaty optacone
sktadki na ubezpieczenia spoteczne, ale tytut, z ktérego byty uzyskane, jest tytu-
tem do ubezpieczeh emerytalnego i rentowych, np. w przypadku zbiegu tytutéw
do ubezpieczen: umowy o prace i umowy zlecenia, gdy z umowy o prace ubezpie-
czony miesiecznie osigga co najmniej minimalne wynagrodzenie.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 103-106, art. 127 ustawy z 17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych (j.t.
Dz.U.z2025r. poz. 1749; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 26)

§ 5 ust. 2 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 22 lipca 1992 r. w sprawie szczegotowych zasad zawie-
szania lub zmniejszania emerytury i renty (Dz.U. Nr 58, poz. 290; ost.zm. Dz.U. z 1997 r. Nr 47, poz. 310)

©®

Joanna Stolarska

prawnik, ekspert prawa ubezpieczen spotecznych,

autorka licznych publikacji i opracowan z zakresu skfadkowego

Matgorzata Koztowska

radca prawny, specjalista i praktyk, od wielu lat zajmuje sie prawem ubezpieczen spotecznych



Kompleksowa baza wiedzy m o

Odpowiedzi na pytania kadrowych KOMPLEKSOWA

BAZA WIEDZY

Co zrobi¢, jesli pracownik odmawia podpisania
protokotu z wystuchania przed natozeniem kary
porzadkowej

Przed natozeniem kary porzadkowej na pracownika wystucha-
liSmy jego wyjasnien. Z wystuchania zostat sporzagdzony pro-
tokot, ale pracownik odmowit jego podpisania. Co zrobi¢ w tej
sytuacji?

dr Ewa

Drzewiecka
specjalista z zakresu
prawa pracy

Przede wszystkim nalezy uznac, ze zostat spetniony natozony na
pracodawce obowigzek wystuchania pracownika przed wymierze-
niem mu kary porzadkowej. Jezeli pracownik nie chce podpisac
protokotu ze sktadanych przez niego wyjasnien, pracodawca powi-
nien zachowac ten protokdt i albo zamiesci¢ w nim informacje, ze
pracownik odmawia podpisania tego dokumentu, albo sporzgdzic¢
dotgczong do niego notatke o takiej tresci.

Czy pracownikowi na urlopie wypoczynkowym nalezy
przesung¢ termin wolnego za swigto przypadajgce
w sobote

Pracownik ma urlop wypoczynkowy w czasie, gdy wyznaczo-

no mu wolne za swigto przypadajgce w sobote. Dopomina sig

w zwigzku z tym, zeby wskaza¢ mu inny dzieh wolny na okres
ENaIEes juz po urlopie. Co powinnismy zrobi¢?

radca prawny Jesli dzien wolny przyznany za Swigto przypadajgce w sobote wyste-
puje w okresie urlopu wypoczynkowego pracownika, pracodawca nie
ma obowigzku wyznaczania innego terminu odebrania wolnego za to
Swieto. Dzien wolny przyznany za $wieto nie jest urlopem pracownika,
ale wiasnie rekompensatg za to swieto. Nie mozna natomiast udzie-
la¢ urlopu na dni, ktore sg dla pracownika wolne od pracy.

Czy pracodawca moze pobraé od pracownika tylko
tymczasowy adres jego pobytu

Pracodawca chce, by pracownica podata swoj adres zamiesz-
kania. Pracownica twierdzi, Zze nie ma statego adresu, a jedy-

nie przebywa czasowo u swoich dziadkéw. Czy w tej sytuacji
pracodawca moze pobrac¢ od niej adres tymczasowy?

Pracodawca moze zagda¢ od pracownika podania danych osobowych

dr Ewa obejmujgcych m.in. adres zamieszkania. Przepisy nie okreslajg, ze
Drzewiecka ma to by¢ adres statlego pobytu pracownika. Nalezy zatem uznac, ze
Spe%?;'\f\}: ;éi‘;resu adresem zamieszkania moze by¢ tez miejsce pobytu czasowego.

inforlex.pl
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Il. AKTUALNOSCI

1. Zmiany prawa — weszty w zycie
1.01-27.01.2026 r.

Na podstawie aktéw prawnych opublikowanych do 16 stycznia 2026 r.

1 stycznia 2026 r.

1.1. Zmiany w procedurze legalizacji pobytu cudzoziemcow

Obowiagzujgca od 1 stycznia 2026 r. nowelizacja ustawy o cudzoziemcach zaklada zmiane
i sposobu skfadania wnioskéw o udzielenie zezwolenia na pobyt czasowy, zezwolenia na
i pobyt staly oraz zezwolenia na pobyt rezydenta diugoterminowego UE — z formy papiero-
wej na elektroniczng, z wykorzystaniem ustugi on-line za posrednictwem Modutu Obstugi
i Spraw (MOS). O terminie uruchomienia systemu informatycznego do elektronicznego
skfadania wskazanych wnioskow Urzad do Spraw Cudzoziemcéw poinformuje z odpo-
wiednim wyprzedzeniem. Obecnie ten system nie jest jeszcze wdrozony.

i Ponadto mozliwe bedzie tez uzyskanie przez obywateli Ukrainy posiadajacych PESEL
i UKR Kkarty pobytu waznej przez 3 lata (tzw. karta pobytu CUKR). Ziozenie wnioskow w tej
sprawie rowniez bedzie odbywato sie wytacznie elektronicznie, za pomoca systemu MOS.
i Karte CUKR bedzie mozna uzyskac, jesli zostang spetnione wszystkie ponizsze warunki:
i m wnioskodawca jest obywatelem Ukrainy lub cztonkiem rodziny obywatela Ukrainy
(np. matzonkiem),

i m pobyt w Polsce tej osoby jest uznawany za legalny w zwigzku z korzystaniem
i zochrony czasowej,

m 4 czerwca 2025 r. osoba ta posiadata status UKR,

i ® w dniu zlozenia wniosku o wydanie karty pobytu CUKR wnioskodawca posiadat
: status UKR,

® wnioskodawca miat nieprzerwany status UKR przynajmniej przez 365 dni.

Ustawa z 21 listopada 2025 r. o zmianie ustawy o cudzoziemcach oraz niektérych
i innych ustaw — Dz.U. z 2025 r. poz. 1794

1.2. Nowe kody tytutéw do ubezpieczenia dla marynarzy

i Od 1 stycznia 2026 r. wprowadzono nowe kody tytutéw ubezpieczenia dla marynarzy. Sa
to nastepujgce kody w czesci | ,Kod tytutu ubezpieczenia”: ,24 00 — marynarz” i ,,24 01
i —marynarz optacajacy na swoj wniosek sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe
{ za wybrane miesigce w okresie od dnia 1 stycznia 2021 r. do dnia 31 grudnia 2025 ..
Ponadto w czesci VII ,Kod przyczyny wyrejestrowania ubezpieczonego” dodano nowg
i przyczyne wyrejestrowania ubezpieczonego: ,750 — zawieszenie statusu marynarza”,
i aw czesal IX ,Kod przyczyny wyrejestrowania ptatnika” dodano nowg przyczyne wyre-
jestrowania ptatnika: ,218 — zawieszenie statusu marynarza”.
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i Rozporzagdzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 12 grudnia 2025 r.
zmieniajgce rozporzadzenie w sprawie okreslenia wzoréw zgtoszen do ubezpieczen
i spofecznych i ubezpieczenia zdrowotnego, imiennych raportéw miesiecznych i imien-
nych raportéw miesigcznych korygujacych, zgtoszen ptatnika sktadek, deklaraciji
i rozliczeniowych i deklaraciji rozliczeniowych korygujacych, zgtoszen danych o pracy
w szczegoblnych warunkach lub o szczegbélnym charakterze, raportéw informacyjnych,
i o$wiadczen o zamiarze przekazania raportow informacyjnych, informacii o zawartych
umowach o dzieto oraz innych dokumentéw — Dz.U. z 2025 r. poz. 1781

i Wiecej na ten temat piszemy w wydaniu elektronicznym MPPIU w numerze 2/2026 w dzia-
le , Tylko w e-wydaniu” w artykule ,Od 1 stycznia 2026 r. obowigzujg nowe kody tytufow
i ubezpieczenia dla marynarzy”.

1.3. Odmrozenie niektérych wynagrodzen i podwyzki
. dla nauczycieli

Ustawa okotobudzetowa na 2026 r. zaktada zmiany w zakresie wynagrodzen w spoétkach
Z udziatem Skarbu Panstwa, jednostkach samorzadu terytorialnego oraz w sferze budze-
{ towej. Przewiduje odmrozenie podstawy wymiaru wynagrodzen i maksymalnych stawek
dla osdb kierujgcych niektorymi podmiotami prawnymi, a takze podwyzki dla nauczycieli.
: Od 1 stycznia 2026 r. zostata przyjeta nowa podstawa wymiaru wynagrodzen dla czion-
kow zarzaddw, rad nadzorczych oraz 0séb kierujgcych wybranymi spotkami i jednostkami
: publicznymi. Wynosi ona 4535,89 zt, co odpowiada przecigtnemu miesigcznemu wyna-
grodzeniu w sektorze przedsigbiorstw za IV kwartat 2016 r., powiekszonemu o wskaznik
: 103,0%.

! Ponadto przewidziano réwniez wzrost maksymalnych stawek wynagrodzen osob wy-
mienionych w ustawie z 3 marca 2000 r. o wynagradzaniu 0sob kierujgcych niektorymi
{ podmiotami prawnymi. Nowa podstawa ustalania maksymalnych wynagrodzen wyniesie
6116,35 zt — rowniez z uwzglednieniem wskaznika 103,0%.

W ustawie ujeto takze wzrost wynagrodzen nauczycieli. Nauczyciele mianowani i dyplo-
mowani otrzymajg podwyzki $redniego wynagrodzenia 0 3% od 1 stycznia 2026 r. Nato-
{ miast w przypadku nauczycieli poczatkujgcych wzrost kwoty bazowej nie zapewniatby
i planowanego poziomu, dlatego ustawa przewiduje dodatkowy wzrost wynagrodzen
0 2,308%. Dzigki temu $rednie wynagrodzenia nauczycieli wzrosng rownomiernie 0 3%.
Ustawa z 7 listopada 2025 r. o szczegdélnych rozwigzaniach stuzgcych realizacji
. ustawy budzetowej na rok 2026 — Dz.U. z 2025 . poz. 1840

1.4. Zmiany w rozliczaniu godzin ponadwymiarowych
. nhauczycieli
:0d 1 stycznia 2026 r. nauczyciele uzyskali prawo do wynagrodzenia za niezrealizowane

godziny ponadwymiarowe w sytuacjach, gdy niecbecnos¢ ucznidw jest spowodowana
i przyczyna lezacg po stronie szkoly, a nie nauczyciela.

Ustawa z 21 listopada 2025 r. o zmianie ustawy — Karta Nauczyciela - Dz.U. z2025.
i poz. 1849



i Wiecej na ten temat pisalismy w numerze 1/2026 MPPIU w artykule ,Nowe zasady rozli-
i czania godzin ponadwymiarowych nauczycieli od 1 stycznia 2026 1.”".

1.5. Zmiany we wnioskach o zasitek pogrzebowy

Od 1 stycznia 2026 r. zmieniono zasady ubiegania sie o zasitek pogrzebowy. Zgodnie
i z nowymi regulacjami we wniosku o zasitek pogrzebowy wymagane jest podanie do-
i datkowych informacii, takich jak: imie i nazwisko osoby zmartej; numer PESEL osoby
i zmarlej, a jezeli nie nadano tego numeru — serie i numer dowodu osobistego lub pasz-
portu; data i miejsce zgonu; o$wiadczenie o stopniu pokrewienstwa lub powinowactwa
i osoby zmarlej z wnioskodawca; o$wiadczenie wnioskodawcy o podleganiu przez niego
! Ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym; o$wiadczenie o pokryciu kosztéw pogrze-
bu w catosci lub w czesci; oswiadczenie o niepobraniu zasitku pogrzebowego z innego
i tytutu; dane innego organu rentowego oraz numer przyznanego $wiadczenia — w przy-
i padku gdy $wiadczenie to bylo wyptacane osobie zmartej przez inny organ rentowy:
nazwa zaktadu pogrzebowego, numery NIP i REGON, adres siedziby i adres do ko-
i respondenciji — w przypadku gdy wniosek o zasitek pogrzebowy jest zglaszany za po-
i drednictwem zaktadu pogrzebowego; upowaznienie udzielone przez zainteresowanego
zaktadowi pogrzebowemu do wyptaty zasitku pogrzebowego na wskazany we wniosku
i rachunek pfatniczy tego zakladu pogrzebowego prowadzony w kraju lub wydany w kraju
i zakladowi pogrzebowemu instrument platniczy w rozumieniu ustawy z 19 sierpnia 2011 .
{0 ustugach ptatniczych — w przypadku gdy wniosek o zasitek pogrzebowy jest zgtaszany
za posrednictwem zaktadu pogrzebowego; informacja, czy zasitek pogrzebowy ma by¢
i wyptacony zaktadowi pogrzebowemu w catosci czy w czesci; informacija o wnioskowa-
! nej kwocie zasitku pogrzebowego przypadajgcej na zainteresowanego i zaktad pogrze-
bowy — w przypadku gdy zasitek ten ma zosta¢ wyptacony zakfadowi pogrzebowemu
i w czesci; informacja o numerze posiadanego rachunku bankowego, jezeli wyplata za-
i sitku pogrzebowego ma by¢ dokonana na rachunek bankowy, lub o numerze rachunku
bankowego zakfadu pogrzebowego.

i Ma to na celu umozliwienie samodzielnego pozyskania przez ZUS informacii i dokumen-
toéw, na podstawie ktorych bedzie mozliwe ustalenie prawa do zasitku pogrzebowego
i i jego wyptaty. Ponadto nie bedzie juz konieczne przedktadanie zaswiadczenia ptatnika
: sktadek o podleganiu ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym. Wystarczy o$wiadcze-
nie wnioskodawcy w tym zakresie zawarte we wniosku o zasitek pogrzebowy.

i Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 29 grudnia 2025 r.
{ zmieniajace rozporzadzenie w sprawie postepowania o $wiadczenia emerytalno-
: -rentowe — Dz.U. z 2025 r. poz. 1888

27 stycznia 2026 r.

1.6. Zmiany w zasadach wyptaty ekwiwalentu za urlop
| formie wnioskow pracowniczych

Od 27 stycznia 2026 r. pracodawca jest zobowigzany dokonac¢ wyptaty ekwiwalentu pie-
i nieznego w terminie wyptaty wynagrodzenia ustalonym w zaktadzie pracy. Jezeli termin
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i wyptaty wynagrodzenia przypada na dzien poprzedzajgcy zakonczenie stosunku pracy,
wyptata ekwiwalentu pienieznego musi nastgpi¢ w ciggu 10 dni od dnia zakonczenia
i (rozwigzania lub wygasniecia) umowy o prace. Ponadto w przypadku niektorych doku-
¢ mentéw kadrowych wprowadzono obok formy papierowej wnioskéw skiadanych przez
pracownikow réwniez forme elektroniczng. Natomiast przedstawicielstwo pracownikow
i do celéw socjalnych zostato rozszerzone w ustawie o ZFSS do co najmniej 2 0séb.

Ustawa z 4 grudnia 2025 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy o zakta-
dowym funduszu $wiadczen socjalnych — Dz.U. z 2026 r. poz. 25

Wiecej na ten temat piszemy w biezgcym numerze MPPIU w artykule ,Nowe zasady wy-

platy ekwiwalentu za urlop i zmiany we wnioskach pracowniczych’.

2. Oczekuja na wejscie w zycie
13.04.2026 .

Na podstawie aktéw prawnych opublikowanych do 16 stycznia 2026 r.

13 kwietnia 2026 r.

2.1. Zmiany w korzystaniu ze zwolnien lekarskich

W 2026 r. zostang wprowadzone istotne zmiany w zasadach dotyczgcych korzystania ze
i zwolnien lekarskich, kontroli ich prawidiowego wykorzystania oraz orzecznictwa lekarskie-
i go ZUS. Nowe regulacje obejmujg m.in. definicje pracy zarobkowej i aktywnosci niezgod-
nej z celem zwolnienia, rozszerzenie uprawnien kontrolnych ZUS odnosnie do zwolnien
i lekarskich oraz mozliwo$¢ $wiadczenia pracy u jednego pracodawcy w czasie zwolnienia
i lekarskiego w drugim miejscu zatrudnienia. Zmiany beda wchodzity w zycie etapami od
27 stycznia 2026 r. Gtowna czes$¢ nowelizacji zacznie obowigzywac od 13 kwietnia 2026 r.

Ustawa z 18 grudnia 2025 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych
i oraz niektorych innych ustaw — Dz.U. 2 2026 1. poz. 26

Wiecej na ten temat piszemy w biezgcym numerze MPPIU w artykule ,Rozszerzenie kontroli
i zwolnier lekarskich i nowe przestanki utraty Swiadczer chorobowych w 2026 r.”.

Oprac. Marek Skatkowski

Czytaj codziennie najnowsze aktualno$ci prawne
w MONITORZE prawa pracy i ubezpieczen

na www.inforlex.pl (po zalogowaniu)

Dowiesz sie z nich wszystkiego o zmianach w prawie pracy i ubezpieczeniach.

i O Wejdz na www.inforlex.pl



lIl. STANOWISKA URZEDOWE

Jak ustali¢ podstawe wymiaru
sktadek ZUS kierowcy w miesigcu,
w ktorym otrzymat dwie wypftaty
— interpretacja ZUS

W interpretacji indywidualnej z 7 listopada 2025 r. (sygn. DI/200000/
43/1113/2025) ZUS stwierdzit, ze w przypadku kierowcow wykonujgcych
miedzynarodowe przewozy drogowe do podstawy wymiaru sktadek ZUS
przyjmuje sie wynagrodzenie faktycznie wyptacone w danym miesigcu. Nie
ma znaczenia, za jaki okres ono przystuguje. Jezeli wiec kierowca otrzymat
w danym miesiacu dwie wyptaty wynagrodzenia (za miesigc biezacy i po-
przedni), to sktadki ZUS nalezy obliczy¢ od tacznej kwoty wynagrodzenia.

Podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne (emerytalne, rentowe, wypadko-
we i chorobowe) pracownikdw stanowi przychdd w rozumieniu przepisow podatkowych
z tytutu zatrudnienia w ramach stosunku pracy (art. 18 ust. 1 i ust. 2, art. 20 ust. 1 w zw.
z art. 4 pkt 9 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych).

Niektore rodzaje przychoddw wymienione w § 2 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegotowych zasad ustalania podstawy wy-
miaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (dalej: rozporzgdzenie skfadkowe)
sg wytgczone z podstawy wymiaru skfadek.

Dotyczy to rowniez kierowcow w transporcie migdzynarodowym. Przy czym majg tu za-
stosowanie regulacje zawarte w ustawie z 16 kwietnia 2024 r. o czasie pracy kierowcow
(dalej: ustawa o czasie pracy kierowcow).

Stosownie do przepisow tej ustawy kierowca wykonujgcy zadania stuzbowe w ramach
miedzynarodowych przewozoéw drogowych nie jest w podrézy stuzbowe.

W zakresie ustalania podstawy wymiaru skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rento-
we stosuje sie zatem odpowiednio przepisy rozporzadzenia skiadkowego dotyczgce
pracownikow zatrudnionych za granicg u polskich pracodawcow (§ 2 ust. 1 pkt 16 roz-
porzgdzenia sktadkowego).

Zgodnie z tg regulacija, jezeli przychdd pracownika jest wyzszy niz przecietne wynagro-
dzenie, wowczas w podstawie wymiaru sktadek nie uwzglednia sie czesci wynagrodzenia
w wysokosci rownowartosci diet z tytutu podrozy stuzbowych za kazdy dzien pobytu za
granica —tak ustalony przychdéd stanowigcy podstawe wymiaru sktadek ZUS nie moze
by¢ nizszy niz kwota przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia (tj. 9420 zt w 2026 r.).

Nieco inne zasady majg zastosowanie do kierowcow wykonujgcych zadania stuzbowe
w ramach migdzynarodowych przewozow drogowych, ktdrych miesigczny przychdd
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jest wyzszy niz przecietne miesieczne wynagrodzenie. W podstawie wymiaru sktadek

na ubezpieczenia spoteczne tej grupy ubezpieczonych nie sg uwzgledniane:

1) kwota stanowigca réwnowartos¢ 60 euro za kazdy dzien pobytu za granicg, z za-
strzezeniem, ze tak ustalony miesieczny przychod tych osob, stanowigcy podstawe
wymiaru skfadek, nie moze by¢ nizszy od kwoty przecietnego wynagrodzenia;

2) naleznosci stanowigce zwrot rownowartosci poniesionych przez kierowce kosztow:
a) noclegu, o ktérym mowa w art. 8 ust. 8 rozporzadzenia (WE) nr 561/2006 (tj. w po-

jezdzie, o ile posiada on odpowiednie miejsce do spania dla kazdego kierowcy
i pojazd znajduje sie na postoju),

b) podrézy do miejsca rozpoczecia miedzynarodowego przewozu drogowego $rod-
kami transportu innymi niz pojazd bedacy w dyspozycji pracodawcy lub podmio-
tu, na rzecz ktérego kierowca wykonuje miedzynarodowy przewéz drogowy,

¢) niezbednych udokumentowanych wydatkéw okreslonych lub uznanych przez praco-
dawce albo podmiot, na rzecz ktorego kierowca wykonuje migdzynarodowy prze-
woz drogowy, odpowiednio do uzasadnionych potrzeb, w wysokosci nieprzekracza-
jacej kwoty wydatkow faktycznie poniesionych i udokumentowanych przez kierowce,

d) korzystania z urzgdzen sanitarnych, okreslonych na podstawie srednich nieudo-
kumentowanych kosztow takich ustug oferowanych w ogodlnodostepnych miej-
scach obstugi podréznych w panstwach, w ktérych kierowca wykonuje zadania
stuzbowe (art. 26g ustawy o czasie pracy kierowcow).

W dalszym ciggu jednak istniejg watpliwosci, w jaki sposob powinna by¢ ustalona pod-

stawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne, jesli w danym miesigcu pracownik

(kierowca) otrzymat wynagrodzenie za 2 miesigce.

W tym zakresie wypowiedziat sie ZUS w interpretacji indywidualnej z 7 listopada 2025 .
(sygn. DI/200000/43/1113/2025).

Stanowisko ZUS

ZUS po raz kolejny zajat stanowisko odnosnie do stosowania § 2 ust. 6 rozporzgdzenia
Rady Ministrow z 21 wrzesnia 2017 r. w sprawie szczegotowych zasad i trybu postepo-
wania w sprawie rozliczania sktadek, do ktorych poboru jest zobowigzany Zaktad Ubez-
pieczen Spotecznych.

Na podstawie tego przepisu ptatnik sktadek w dokumentach rozliczeniowych uwzglednia
nalezne sktadki na ubezpieczenia spoteczne od wszystkich dokonanych lub postawio-
nych do dyspozycji ubezpieczonego wyptat — od pierwszego do ostatniego dnia mie-
sigca kalendarzowego, ktérego deklaracja dotyczy — stanowigcych podstawe wymiaru
sktadek na ubezpieczenia spoteczne, z uwzglednieniem limitu 30-krotnosci.

W rozpatrywanej sprawie pracodawca miat watpliwosci, w jaki sposéb powinien rozliczy¢
sktadki ZUS, jesli dokonat dwdch wyptat za rozne okresy w danym miesigcu. Dotyczyto
to kierowcow wykonujgcych miedzynarodowe przewozy drogowe. Wobec tego praco-
dawca zwrdcit sie do ZUS o wydanie interpretacii indywidualnej w tej sprawie.



ZUS uznat, ze w tym przypadku przychodem w miesigcu wyptaty bedzie tgczna kwota
wynagrodzenia za prace za 2 miesigce. Warunkiem uwzglednienia wynagrodzenia
w podstawie wymiaru sktadek jest bowiem jego faktyczna wyptata.

Interpretacja indywidualna ZUS z 7 listopada 2025 r. (sygn. D1/200000/43/1113/2025)

np. za luty w dniu 8 marca i za marzec w dniu 31 marca, przychodem bedzie taczna kwota

wynagrodzenia za prace za dwa miesiace.

0d tak ustalonego przychodu nalezy odja¢ przychdd niestanowigcy podstawy wymiaru
sktadek na ubezpieczenia spoteczne wynikajacy z art. 26g pkt 2 lit. a—d ustawy o czasie pracy kierowcow
(w opisanym przypadku za przepracowany okres luty i marzec) i tak uzyskang kwote nalezy poréwnac do
prognozowanego przecigtnego wynagrodzenia.
Jezeli uzyskana kwota bedzie wyzsza od prognozowanego przecigtnego wynagrodzenia, nalezy odjaé od
niej kwote stanowigcg rownowartos$¢ 60 euro za kazdy dzien pobytu za granicg (w opisanym przypadku za
przepracowany okres luty i marzec). Nastepnie otrzymang kwote nalezy poréwnac do kwoty prognozowa-
nego przecigtnego wynagrodzenia, jezeli bedzie ona nizsza to podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia
spoteczne kierowcy bedzie stanowi¢ kwota prognozowanego przecietnego wynagrodzenia.
Obrazujac powyzsze rozwazania, gdy pracodawca wyptaca pracownikom w jednym miesiacu kalenda-
rzowym wynagrodzenia nalezne za dwa miesiace, to powinien je osktadkowaé w miesiacu, w ktorym
faktycznie dokonat ich wyptaty. Dlatego tez wynagrodzenie wyliczone w ww. Sposob, wyptacone pracow-
nikom np. w lutym 2025 . za styczen i luty 2025 r. pracodawca powinien zsumowac, a nastgpnie wykazac
w jednym bloku imiennego raportu sporzadzanego za luty 2025 r. Od facznej kwoty tych wyptat powinien
tez naliczy¢ i optaci¢ sktadki ubezpieczeniowe.

l S W przypadku, gdy w danym miesigcu kierowca moze otrzymac dwie wyptaty wynagrodzenia

Whnioski wynikajgce z interpretacji ZUS

Zdaniem ZUS w podstawie wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne nalezy uwzgled-
nia¢ wszystkie wyptaty w danym miesigcu, ktore stanowig przychod ze stosunku pracy,
bez wzgledu na to, za jaki okres przystuguja.

Jesli wiec pracodawca wyptaca pracownikom w jednym miesigcu wynagrodzenie
nalezne za 2 miesigce (dwa rozne okresy), to powinien je rozliczy¢ w miesigcu,
w ktorym faktycznie dokonat ich wyptaty. W tym celu nalezy zsumowac wyptacone
w tym miesigcu wynagrodzenie, a nastepnie wykazac je w imiennym raporcie miesiecz-
nym sktadanym za miesigc, w ktérym nastgpita wyptata, i od tgcznej kwoty odprowa-
dzi¢ sktadki na ubezpieczenia. To réwniez oznacza, ze w takim przypadku z podstawy
osktadkowania mozna wytgczy¢ przychod niestanowigcy podstawy wymiaru sktadek na
ubezpieczenia spoteczne, ale tylko za 1 miesigc.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 4 pkt 9, art. 18 ust. 112, art. 20 ust. 1 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t.
Dz.U.z 2025 . poz. 350; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

art. 81 ust. 1 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze $rodkdw publicznych
(j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

art. 26f, art. 269 ustawy z 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kierowcow (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 220; ost.zm. Dz.U.
22025 . poz. 1661)

§ 1i2ust. 1 pkt 16 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegotowych zasad
ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 316) @

Matgorzata Koztowska
radca prawny, specjalista i praktyk, od wielu lat zajmuje sie prawem ubezpieczen spotecznych



IV. TEMAT NUMERU

Maty ZUS Plus — odpowiedzi
na 16 pytan Czytelnikow

Zobacz wigcej www.inforlex.pl o

Przedsiebiorcy prowadzacy dziatalnos¢ na mniejsza skale moga korzysta¢
z ulgi Maty ZUS Plus. Polega ona na tym, ze podstawa wymiaru sktadek na
ubezpieczenia spoteczne jest ustalana od dochodu z dziatalno$ci gospodar-
czej uzyskanego w poprzednim roku kalendarzowym.

Od 1 stycznia 2026 r. obowigzujg nowe zasady, ktére m.in. okreslajg, w jaki sposéb na-
lezy liczy¢ okresy przy ustalaniu prawa do ulgi Maty ZUS Plus. Zostat rowniez skrocony
okres karenciji, tj. powrotu do mozliwosci korzystania z tej ulgi — z 36 do 24 miesigcy.

Zgodnie ze stanowiskiem ZUS w 2026 r. pfatnicy skfadek moga optacac nizsze skfadki
na ubezpieczenia spoteczne w ramach ulgi Maty ZUS Plus na nowych zasadach, nieza-
leznie od tego, czy wykorzystali jg przed 2026 r., czy obecnie z niej korzystaja.

Z ulgi Maty ZUS Plus moga skorzystac¢ osoby, ktore prowadzity dziatalnos¢ w poprzed-
nim roku przez co najmniej 60 dni, jesli ich roczny przychod w 2025 r. nie przekroczyt
120 000 zt. Ze wskazanej ulgi mozna korzysta¢ w kazdym okresie 60 miesiecy kalen-
darzowych prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej, przez 36 miesiecy
kalendarzowych.

Zasady optacania skiadek od dochodu w ramach tej ulgi w dalszym ciggu budzg licz-
ne watpliwosci. W zwigzku z tym przedstawiamy odpowiedzi na pytania Czytelnikow
w tym zakresie.

Czy osoba prowadzgca dziatalno$¢ komorniczg moze korzystac z ulgi Maty
ZUS Plus? Jakie warunki musi spefnic¢?

Prowadzenie dziatalnosci komorniczej nie wyklucza mozliwosci korzystania z ulgi Maty
ZUS Plus. Aby moc skorzystac z tej ulgi, osoba prowadzgca dziatalnos¢ gospodarczg
musi spetni¢ warunek nieprzekroczenia limitu przychoddw w wysokosci 120 000 zt oraz
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej w 2025 r. przynajmniej przez 60 dni.

Czy osoba, ktéra zatozyta dziatalnosé gospodarczg w lutym 2026 r., moze
od razu korzysta¢ z ulgi Maty ZUS Plus?

Osoba, ktora zatozyta dziatalnos¢ gospodarczg w lutym 2026 r., nie moze od razu ko-
rzystac¢ z ulgi Maty ZUS Plus. To uprawnienie nie przystuguje w pierwszym roku pro-
wadzenia dziatalnosci gospodarczej. Osoba, ktéra zatozyta dziatalno$¢ gospodarczg
w trakcie 2026 r. i spetni warunki do tej ulgi w styczniu 2027 r., bedzie mogta korzystac
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z ulgi Maty ZUS Plus dopiero od 1 stycznia 2027 r. Od tego terminu powinna zgtosic sie
do ubezpieczen z kodem 05 90 xx. Styczen 2027 r. bedzie zatem pierwszym miesigcem
pierwszego 60-miesiecznego okresu, w ktérym osoba ta bedzie mogta skorzystac z ulgi,
i pierwszym miesigcem z 36-miesiecznego limitu na te ulge.

PRZYKLAD

Agnieszka G. zatozyta dziatalnos¢ gospodarczg 16 lutego 2026 r. Chciata optacac
nizsze sktadki ZUS i postanowita skorzystac z ulgi Maty ZUS Plus. Udata sie do ZUS,
aby dowiedzie¢ sie, co ma zrobi¢, aby skorzystac z tej ulgi. Otrzymata informacie, ze
w 2026 r. nie moze skorzystac z ulgi Maty ZUS Plus, poniewaz nie prowadzita w 2025 r.
dziatalnosci gospodarczej przez minimum 60 dni. Ta ulga nie przystuguje w pierwszym
kalendarzowym roku prowadzenia dziafalnosci gospodarczej. Osoba, ktéra zatozyta
dziafalnos¢ gospodarczg w lutym 2026 r., moze skorzystac¢ z tzw. ulgi na start i opfa-
cania skfadek ZUS na warunkach preferencyjnych.

Czy prawo do ulgi Maty ZUS Plus przystuguje w 2026 r., jezeli przedsigbiorca

w ramach dziatalnosci gospodarczej wykonuje czynnosci tozsame z obo-
wigzkami pracowniczymi w ramach umowy o prace, kidra zostata rozwigzana
w czerwcu 2024 r.?

Jesli przedsiebiorca w ramach dziatalnosci gospodarczej wykonuje na rzecz bytego
pracodawcy takie same czynnosci, ktore wykonywat w ramach umowy o prace, ktora
zostafa rozwigzana w czerwcu 2024 r., to w 2026 r. ma prawo do ulgi Maty ZUS Plus.
Wynika to z tego, ze uptynat juz okres karenciji, kiedy taki przedsigbiorca nie miat prawa
zastosowac ulgi Maty ZUS Plus.

W jaki sposéb nalezy ustali¢ przychod za poprzedni rok kalendarzowy w celu
skorzystania z ulgi Maty ZUS Plus, jezeli sktadki ZUS zostaty zaliczone do
kosztow uzyskania przychodu?

Jezeli sktadki ZUS zostaty zaliczone do kosztéw uzyskania przychodu, roczny dochod
z pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej uzyskany w poprzednim roku kalendarzowym
powieksza sie 0 kwoty tych skfadek zaliczone do kosztow uzyskania przychodu.

W jaki sposob nalezy ustali¢ limit przychodéw z dziatalno$ci gospodarczej
uprawniajgcy do ulgi Maty ZUS Plus, jezeli dziatalnos¢ byta zawieszona przez
6 miesiecy?

Jesli dziatalno$¢ gospodarcza byta zawieszona przez czes¢ poprzedniego roku kalenda-
rzowego, to aby ustali¢ roczny limit przychododw z dziatalno$ci gospodarczej uprawniajgcy
do ulgi, nalezy gorny limit przychoddw uprawniajgcy do ulgi, tj. 120 000 zt, pomniejszy¢
proporcjonalnie o dni kalendarzowe zawieszonej dziatalnosci gospodarczej. W tym celu



wartos¢ 120 000 zt trzeba podzieli¢ przez liczbe dni kalendarzowych w poprzednim roku
kalendarzowym, a wynik pomnozy¢ przez liczbe dni kalendarzowych prowadzenia po-
zarolniczej dziatalnosci gospodarczej w poprzednim roku kalendarzowym. Otrzymany
wynik jest zaokrgglany do petnych groszy w gore, jesli koncowka jest réwna lub wyzsza
niz 0,5 grosza, lub w dot, jesli jest nizsza.

PRZYKLAD

W 2025r. Olga K. zawiesita dziatalno$¢ gospodarcza na okres 6 miesiecy od 1 marca
do 31 sierpnia 2025 r. Aby ustali¢ limit przychodow z dziatalnosci gospodarczej, nalezy:

Krok 1. Roczny limit przychodéw w 2025 r. 120 000 zt
podzieli¢ przez:

liczbe dni kalendarzowych w 2025 r. 365

wynik pomnozy¢ przez:

Krok 2. Liczbe dni kalendarzowych prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej
w 2025 r. — 181

styczen: 31 luty: 28 marzec: 0
kwiecien: 0 maj: 0 czerwiec: 0
lipiec: 0 sierpien: 0 wrzesien: 30
pazdziernik: 31 listopad: 30 grudzien: 31

Wynik obliczenia: 120 000 zf : 365 x 181 = 59 506,85 z.

Czy osoba, ktdra zawiesita dziatalno$é gospodarcza, moze po jej wznowie-
niu korzystac¢ z ulgi Maty ZUS Plus?

Tak, osoba, ktéra zawiesita dziatalnos¢ gospodarcza, moze po jej wznowieniu korzystac
z ulgi Maty ZUS Plus. Warunkiem jest, aby nie zostat wyczerpany okres 36 miesigcy ko-
rzystania z ulgi Maty ZUS Plus w kazdym z 60 kolejnych miesiecy liczonych od 1 stycznia
2026 r. lub od dnia odwieszenia dziatalnosci gospodarczej, jesli dziatalnos¢ gospodarcza
zostata odwieszona po tym terminie.

Czy osoba, ktéra skonczyta korzystanie z dodatkowych 12 miesiecy ulgi Maty

ZUS Plus lub nadal korzysta, moze optacaé sktadki w ramach tej ulgi na no-
wych zasadach obowigzujgcych od 1 stycznia 2026 r., a jesli tak, to od kiedy? Jakie
warunki musi spetni¢?

Osoba, ktdra skonczyta korzystanie z dodatkowych 12 miesiecy ulgi Maty ZUS Plus lub
ten okres nie zostat jeszcze wyczerpany, moze optacac sktadki w ramach ulgi Maty ZUS
Plus na nowych zasadach od 1 stycznia 2026 r., pod warunkiem ze dochod w 2025 . nie
przekroczyt limitu 120 000 zt. Pozostaty niewykorzystany okres dodatkowych 12 miesiecy
ulgi Maty ZUS Plus osoba prowadzaca dziatalno$¢ gospodarczg bedzie mogta wyko-
rzystac¢ od 2029 r., tj. po wyczerpaniu 36 miesiecy ulgi Maty ZUS Plus.



ZUS w komunikacie z 22 grudnia 2025 r., dostepnym na www.zus.pl, wyjasnit, ze je-
zeli przedsigbiorca w 2023 r. prowadzit dziatalno$¢ gospodarczg oraz korzystat z ulgi
Maty ZUS Plus i w konsekwenciji miat prawo do dodatkowych 12 miesiecy ulgi, a do
konca 2025 r. nie skorzystat z tego prawa albo wykorzystat mniej niz 12 dodatkowych
miesiecy, to moze wykorzystac te miesigce po 2025 r. Przy czym przy ustalaniu licz-
by dodatkowych miesiecy ulgi powinien uwzgledni¢ rowniez miesigce wykorzystane
przed 2026 r.

PRZYKLAD

Dorota M. spetniafa warunki do skorzystania z dodatkowych 12 miesiecy ulgi Maty
ZUS Plus. Do konca 2025 r. wykorzystata z tego limitu 7 miesiecy. Pozostate 5 mie-
siecy (w catosci albo w czesciach) bedzie mogta wykorzystac najwczesniej w 2029 .,
tj. po uptywie 36 miesiecy korzystania z ulgi.

Czy okres dodatkowych 12 miesigcy korzystania z ulgi Maty ZUS Plus wlicza
sie do okresu 36 miesigecy opfacania skfadek w ramach tej preferencji na
nowych zasadach, obowigzujacych od 1 stycznia 2026 r.?

Okresu dodatkowych 12 miesiecy korzystania z ulgi Maty ZUS Plus nie wlicza sie do
okresu 36 miesiecy optacania skfadek w ramach tej preferencji na nowych zasadach,
obowigzujgcych od 1 stycznia 2026 .

Z dodatkowych 12 miesiecy optacania nizszych sktadek ZUS w ramach ulgi Maty ZUS
Plus mozna skorzysta¢ po wyczerpaniu limitu 36 miesiecy ulgi Maty ZUS Plus, czyli naj-
wczesniej w 2029 .

Jak nalezy liczy¢ okres 60 miesiecy wedtug nowych zasad, jezeli przedsig-
biorca rozpoczat korzystanie z ulgi Maty ZUS Plus w maju 2021 r.?

Jesli przedsiebiorca spetnia warunki stosowania w 2026 r. z ulgi Maty ZUS Plus i od
stycznia 2026 r. korzysta z tej ulgi, to od tego terminu rozpoczyna sie nowy okres
60 miesiecy, w czasie ktorego przedsiebiorca moze korzystac z ulgi Maty ZUS Plus
przez 36 miesiecy.

Pierwszy 60-miesieczny okres prowadzenia dziatalnosci gospodarczej zaczyna sie od
tego miesigca, w ktorym od 2026 r. przedsiebiorca rozpocznie dziatalno$¢ gospodar-

czg z tg ulga.

PRZYKLAD

Przedsiebiorca zawiesit dziatalnos¢ gospodarczg na okres od 1 pazdziernika 2025 .
do 31 marca 2026 r. Wartos¢ przychodow w 2025 r., obliczona proporcjonalnie do
okresu aktywnego prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, uprawnia go do korzysta-
nia z ulgi Maty ZUS Plus. Nastepnie 6 kwietnia zgtosit do ZUS chec korzystania z ulgi



Maty ZUS Plus (zgtoszenie do ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia zdrowotne-
go z kodem 05 90 00). Spetnit wiec warunek terminowego zgfoszenia do ZUS. Ter-
min 60 miesiecy, w czasie ktorych moze korzystac¢ z ulgi Maty ZUS Plus, zaczynamy
liczy¢ od kwietnia 2026 .

Kolejne okresy 60 miesiecy, w czasie kitdrych przedsiebiorca bedzie mogt korzystac
z 36-miesiecznej ulgi Maty ZUS Plus, zaczng sie od pierwszego miesigca, w ktorym
przedsiebiorca zacznie prowadzi¢ lub kontynuowac¢ dziafalno$¢ po uptywie poprzed-
niego okresu 60-miesiecznego.

W jakim terminie nalezy zgtosic¢ sie do ubezpieczen spotecznych w celu sko-
rzystania z ulgi Maty ZUS Plus na nowych zasadach? Czy mozna to zrobi¢
w trakcie roku?

W przypadku gdy przedsiebiorca 31 grudnia 2025 r. korzystat z ulgi Maty ZUS Plus na
starych zasadach i od 1 stycznia 2026 r. ma prawo korzystac z ulgi Maty ZUS Plus na
nowych zasadach, to nie musi zgtaszac tego faktu do ZUS.

Jesli natomiast 31 grudnia 2025 r. przedsiebiorca nie korzystat z ulgi Maty ZUS Plus,
a prowadzit dziatalno$¢ gospodarczg w 2025 r. przynajmniej przez 60 dni i od 1 stycz-
nia 2026 r. ma prawo do tej ulgi, to musi zgtosi¢ do ZUS fakt korzystania z ulgi Maty
ZUS Plus w terminie do konca stycznia 2026 r. W zwigzku z tym, ze 31 stycznia 2026 r.
przypada w sobote, termin uptywa w pierwszym dniu roboczym przypadajgcym po
tym dniu, czyli zgtoszenia nalezy dokona¢ do 2 lutego 2026 r. Niezachowanie tego
terminu pozbawia przedsigbiorce prawa do korzystania z ulgi Maty ZUS Plus
w 2026 r.

Jesli w 2026 r. przedsiebiorcy przystuguje prawo do ulgi Maty ZUS Plus po odwie-
szeniu dziatalnosci gospodarczej, to na zgtoszenie do ubezpieczen spotecznych ma
7 dni. Niezachowanie tego terminu spowoduje brak prawa do ulgi Maty ZUS Plus
w 2026 .

Zgtoszenia nalezy dokona¢ na druku ZUS ZUA, z kodem ubezpieczenia 05 90 xx albo
05 92 xx (dla osoby z ustalonym prawem do renty z tytutu niezdolnosci do pracy), oraz
wykazac podstawe i wartos¢ sktadek ZUS w dokumencie rozliczeniowym ZUS DRA
cz. Il albo ZUS RCA cz. Il.

Przedsigbiorca dokonat terminowego zgtoszenia do ulgi Maty ZUS Plus

w 2026 r. lle wyniesie podstawa wymiaru sktadek ZUS za kazdy miesigc ko-
rzystania z ulgi? Czy to jest stata kwota, ustalona w jednakowej wysokosci dla
wszystkich przedsigbiorcow?

Korzystajgc z ulgi Maty ZUS Plus, przedsiebiorca oblicza nalezne sktadki ZUS na pod-
stawie sredniego dochodu z 2025 r.



PRZYKLAD

Wanda N. aktywnie prowadzita pozarolniczg dziatalno$¢ gospodarczg przez petny
2025 r. (365 dni). Nie korzystata z mozliwosci zawieszenia dziatalnosci gospodarcze;j
przez czesc¢ roku. Aby ustali¢ podstawe naliczenia sktadek ZUS oraz wysokos¢ na-
leznych skfadek, nalezy postepowac w nastepujgcy sposob:

Krok 1. Ustal roczny dochdd z dziatalnosci gospodarczej w poprzednim roku
kalendarzowym, ktora byta opodatkowana na zasadach ogolnych w poprzed-
nim roku kalendarzowym:

m roczny przychod: 100 000 zt
(weryfikowany dla celéw ustalenia, czy przedsiebiorca spetnia warunek skorzysta-
nia z ulgi Maty ZUS Plus)
m roczny dochdd: 60 000 zt
(weryfikowany dla celow ustalenia podstawy sktadek ZUS)
Informacje o przychodzie i dochodzie ustalisz na podstawie dokumentacji ksiegowej,
jesli sam jg prowadzisz, lub uzyskasz te informacje od ksiegowe;.
Krok 2. Ustal dzienny dochod z dziatalnosci gospodarczej w poprzednim roku
kalendarzowym.
W tym celu podziel roczny dochdd z dziatalnosci gospodarczej uzyskany w poprzed-
nim roku kalendarzowym przez liczbe dni kalendarzowych prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej:
60 000 zt : 365 dni = 164,383561643.
Krok 3. Ustal przecigtny miesieczny dochdd z dziatalnosci gospodarczej w po-
przednim roku kalendarzowym, przy czym dla celdw obliczen nalezy przyjgé,
ze miesigc ma srednio 30 dni.
Wynika to z obliczenia:
365 dni : 12 miesiecy = 30,42
W zaokragleniu do petnych dni = 30.
Aby ustali¢ przecietny miesieczny dochdd, wynik otrzymany w kroku 2 pomnoz przez
30 i zaokragglij matematycznie do petnych groszy, tj. w gore, jesli koncowka jest rowna
lub wyzsza niz 0,5 grosza, albo w dot, jesli jest nizsza niz 0,5 grosza:
164,383561643 x 30 = 4931,50684929.
Po zaokrggleniu do petnych groszy w gore otrzymujemy 4931,51 zt.

Krok 4. Ustal wstepng miesieczng podstawe obliczenia sktadek ZUS, bedaca
potowa wartosci przecietnego miesiecznego dochodu.

W tym celu pomnoéz przecietny miesieczny dochdd z tytutu prowadzenia dziatalno-
$ci gospodarczej w poprzednim roku kalendarzowym przez wspoétczynnik 0,5. Wynik
zaokraglij do petnych groszy:

4931,561 zt x 0,5 = 2465,755 zt.

Po zaokrggleniu do petnych groszy w gore otrzymujemy 2465,76 zt.



Krok 5. Ustal ostateczng miesieczng podstawe obliczenia sktadek ZUS.

W tym celu wynik z kroku 4 poréwnaj z wartoscig obliczong jako 30% minimalnego
wynagrodzenia i wartoscig obliczong jako 60% prognozowanego przecietnego wy-
nagrodzenia miesiecznego.

m 30% minimalnego miesiecznego wynagrodzenia = 4806 zt x 30% =1441,80 zt,

m 60% prognozowanego przecietnego miesiecznego wynagrodzenia = 9420 zt x
60% = 5652 zt.

30% minimalnego Obliczona przez nas wstepna 60% prognozowanego
miesigcznego miesigczna podstawa przecietnego miesigcznego
wynagrodzenia obliczenia sktadek ZUS wynagrodzenia
1441,80 zt 2465,76 zt 5652 zt

Ustalajgc ostateczng miesieczng podstawe skitadek ZUS, nalezy sprawdzi¢, czy obli-
czona przez nas miesieczna podstawa obliczenia sktadek ZUS miesci sie w przedzia-
le miedzy 30% minimalnego miesiecznego wynagrodzenia a 60% prognozowanego
przecietnego miesiecznego wynagrodzenia, tj. nie moze by¢ nizsza niz 1441,80 zt i nie
moze by¢ wyzsza niz 5652 zt.

1441,80 zt < 2465,76 zt < 5652,00 zt

W zwigzku z tym, ze omawiany warunek zostat spetniony, ostateczna miesieczna
podstawa wymiaru sktadek ZUS wyniesie 2465,76 z1.
Jesli obliczona przez nas podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia spotecz-
ne bytaby nizsza niz 1441,80 zt, to nalezatoby przyja¢ jako podstawe wymiaru
sktadek ZUS kwote 1441,80 zi.
Tych obliczen nie trzeba wykonywa¢ samodzielnie. Mozna skorzystac¢ z kalkulatora
udostepnionego przez ZUS na stronie www.zus.pl (Kalkulator MDG):
Kalkulator do obliczania najnizszej podstawy wymiaru sktadek na ubezpiecze-
nia emerytalne i rentowe
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IV. TEMAT NUMERU
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Informacje przyjete do obliczenia:

Roczny dochéd z tytutu prowadzenia dziatalnosci gospodarczej: 60000,00 zt.
Liczba dni kalendarzowych prowadzenia dziatalnosci gospodarczej: 365
Wspotczynnik: 0,5000

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych

PRZYKLAD

Wanda N. chciafaby dowiedzieC sie, ile pieniedzy bedzie musiata przeznaczy¢ na
sktadki ZUS.

Zna juz miesieczng podstawe wymiaru sktadek ZUS, ktéra wynosi 2465,76 zt.

Wanda N. przystagpita do dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego, bo zaktada, ze
w przysziosci moze bedzie sie starata o zasitek chorobowy, macierzynski i opiekunczy.

Wysokos¢ skfadek ZUS:

Sktadki ZUS Jaki procent Obliczenie Wartosé
Emerytalna 19,52% 2465,76 zt x 19,52% 481,32 7t
Rentowa 8% 2465,76 zt x 8% 197,26 zt
Chorobowa 2,45% 2465,76 7t x 2,45% 60,41 zt
Wypadkowa 1,67% 2465,76 2t x 1,67% 41,18

t gczna miesieczna wartosc¢ sktadek na ubezpieczenia spoteczne: 780,17 zt.

Wanda N. nie zaptaci sktadki na Fundusz Pracy (2,45%), poniewaz podstawa wymiaru
sktadek ZUS jest nizsza niz minimalne wynagrodzenie (w 2026 r. wynosi ono 4806 zt).
Osoby prowadzgce dziatalno$¢ gospodarczg nie optacajg za siebie sktadek na Fun-
dusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych (0,1%), wiec Wandy N. ta sktadka
tez nie dotyczy.

Nalezy pamieta¢, ze z tytutu dziatalnosci gospodarczej trzeba optaci¢ sktadke
zdrowotna.

Czy w przypadku kazdego przedsigbiorcy, ktéry zamierza skorzystac¢ z ulgi
Maty ZUS Plus, podstawe wymiaru skiadek ZUS ustala sie¢ na podstawie do-
chodu z dziatalnosci?

Na podstawie dochodu z dziafalnosci gospodarczej ustala sie podstawe wymiaru skta-
dek ZUS u przedsiebiorcow, ktérzy sg opodatkowani na zasadach ogdlnych, u ktérych
ustala sie przychod, koszty uzyskania przychodu oraz dochaéd.

Natomiast u przedsiebiorcow, ktdrzy dla celéow opodatkowania nie ustalajg dochodu
(opodatkowanych w formie karty podatkowej i niekorzystajgcych ze zwolnienia z VAT
lub odprowadzajgcych zryczattowany podatek od przychodow ewidencjonowanych),



IV. TEMAT NUMERU

aby ustali¢ podstawe wymiaru skfadek ZUS, przyjmuje sie hipotetyczny dochdd, ktory
ustala sie jako potowe wartosci przychodu:

dochdd = przychod x 0,5

PRZYKLAD

Robert D., ktory wykonuje ustugi stolarskie w matym zakresie, wybrat forme opodat-
kowania jako ryczatt od przychodow ewidencjonowanych. W 2025 r. osiggnat przy-
chod w wysokosci 82 734 zt.

Obliczenie wysokosci dochodu z dziatalnosci gospodarczej:

Przychod roczny z dziatalnosci

82734z

Wspdtczynnik dla celow ustalenia hipotetycznego dochodu

0,5

Hipotetyczny roczny dochod

82734 2tx0,5 = 41 367 z!

Hipotetyczny miesigczny dochod

41 367 zt: 365 x 30 = 3400,03 zt

Wspdtczynnik dla celéw obliczenia podstawy wymiaru sktadek ZUS

0,5

Wstgpna miesigczna podstawa wymiaru skiadek ZUS

3400,03 ztx 0,5 = 1700,02 zt

30% minimalnego Obliczona przez nas wstepna 60% prognozowanego
miesigcznego miesigczna podstawa wymiaru przecigtnego miesigcznego
wynagrodzenia sktadek ZUS wynagrodzenia
1441,80 zt 1700,02 zt 5652 zt

Na stronie ZUS mozna sprawdzi¢, czy nasze obliczenia sg prawidtowe:

|Kalkulator do obliczania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe

2026

Oblicz podstawe wymiary skiadek na ubezpieczenia spoleczne na rok i
Wybierz miesiae b
® Cheg wpisad liczbe dni sam

Cheg wybrac okresy 1 kalendarza
Liczha dni kalendarzowych prowadzenia pozarolnicze] driatalnodcl gospodarcze] w 365 o
poprzeds oku kalendarzowym

Kar
Whbierz forme lub formy opodatkowania, z ktérych korzystabed w poprzednim roku F hoddw ewidencjonowanych

kalendarzowym

Ryezalt od przychodéw ewidencjonowanych

Wepdlczynnik na rok 2026

Kwota preychodu:

8273400

Kwota dochodu:

4134700

Podaj kwoty preychodu z tytuby prowedsenio pozaroinicze] deietalnesci gospodarcae] w roku
Kl 2025 i G sl ;

025 pray k

0.5000

Z bej forr
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IV. TEMAT NUMERU

ZUS | vseorica Proste ptatnosci do ZUS =\
# Strona ghdwna @ | AA

I Kalkulator do obliczania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe

Obliczona na podstawie podanyeh przez Cleble informac) oraz obowiazujacego wspdlezynnika podstawa wymisru skiadek na ubezpieczenia spotecene 2 tytulu prowadzonej
pozarolnicze] dziatalnodcl gospodarcze] wostyceniu 2026 r. wynosi 1700,02 24

Informacie prryjete do obliczenda:

Reczny dochdd z tytulu dzenia dzi i rej: 4136700 z1.
Liczba dini kalendarzowych prowadzenia deiatalnodci pospodarcaey: 365
Wapdhcrynnik: 0,5000

WROE > |NPobierz PO (STREIEDA 1, 5 iccic “Pobicrz PDF spowodule otwarcie nowe karty/okna)

ZAKEAD
zus UBEZPIECZEN 2026-01-11
SPOLECZNYCH

Obliczona podstawa wymiaru skiadek
na ubezpieczenia emerytalne i rentowe

Obliczona na podstawie podanych przez Ciebie informacji oraz obowigzujacego
wspotczynnika podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne z tytulu prowadzonej
pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej w styczniu 2026 r. wynosi 1700,02 z4.

Informacje przyjete do obliczenia:

Roczny dochéd z tytutu prowadzenia dzialalnosci gospodarczej: 41367,00 zi.
Liczba dni kalendarzowych prowadzenia dziatalnosci gospodarczej: 365
Wspétczynnik: 0,5000

Zakilad Ubezpieczen Spolecznych

1441,80 zt < 1700,02 zt < 5652 zt

W zwigzku z tym, ze omawiany warunek zostat spetniony, ostateczna miesigcz-
na podstawa wymiaru sktadek ZUS wyniesie 1700,02 zt.

Osoba prowadzgca dziatalnos¢ nie dokonata zgtoszenia do ubezpieczen
spotecznych (,przerejestrowania”) do 2 lutego 2026 r. Czy po tym terminie
moze dokona¢ zgtoszenia w ZUS i korzystac¢ z ulgi Maty ZUS Plus w 2026 r.?

19202 Ain)/(yer) 2 1u uazoaldzaqgn | Aoead emeud Jo)juo
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Niezachowanie terminu zgtoszenia do 2 lutego 2026 r. pozbawia przedsiebiorce prawa
do korzystania z ulgi Maty ZUS Plus w 2026 r. Za 2026 r. bedzie on optacat sktadki ZUS
na zasadach ogolnych. Jesli w 2027 r. osoba prowadzgca dziatalno$¢ gospodarczg
zgtosi sie do ubezpieczen spotecznych w terminie (czyli do 1 lutego 2027 r., w 2027 r.
31 stycznia bedzie przypadat w niedziele), bedzie mogta korzystac z ulgi Maty ZUS Plus.

W okresie kazdych 60 miesiecy przedsiebiorca bedzie mogt korzystac z ulgi Maty ZUS
Plus przez 36 miesiecy.

Pierwszy okres 60-miesiecznego prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, w czasie kto-
rego przedsiebiorca bedzie mogt skorzystac¢ z ulgi Maty ZUS Plus, zacznie sig od tego
miesigca, w ktérym po grudniu 2025 r. rozpocznie on dziatalno$¢ gospodarczg z tg ulga.

PRZYKLAD

Osoba prowadzaca dziatalnos¢ gospodarczg nie przekroczyta progu przychodu
120 000 zt w 2025 r. Spetniata zatem warunek, aby zgtosi¢ od 2026 r. mozliwos¢ opta-
cania nizszych skfadek w ramach ulgi Maty ZUS Plus. W 2025 r. nie korzystata z ulgi
Maty ZUS Plus, wiec powinna ztozy¢ formularz ZUS ZWUA w celu wyrejestrowania sie
jako przedsiebiorca optacajgcy sktadki na zasadach ogolnych. Nastepnie do 2 lutego
2026 r. musi dokonac¢ zgtoszenia na druku ZUS ZUA jako przedsiebiorca optacajgcy
skfadki na zasadach ulgi Maty ZUS Plus. Jednak zgtoszenia nie dokonata w ww. ter-
minie i w zwigzku z tym nie bedzie mogta korzysta¢ w 2026 r. z ulgi Maty ZUS Plus.

Czy w sytuaciji gdy przedsigbiorca w styczniu 2026 r. zgtosit sie do ubezpie-

czen w ramach ulgi Maty ZUS Plus, a w lutym br. przystapi jako wspolnik do
spotki jawnej, w dalszym ciggu bedzie uprawniony do tej ulgi? Jesli tak, to przez
jaki okres?

Przedsiebiorca prowadzgcy jednoosobowg dziatalnos¢ gospodarczg, ktdry przystapi
jako wspdlnik do spotki jawnej, traci mozliwos¢ korzystania z ulgi Maty ZUS Plus.

PRZYKLAD

Michat Z. prowadzi jednoosobowg dziatalnos¢ gospodarcza. 20 stycznia 2026 r. biu-
ro rachunkowe zaksiegowato przychody i koszty za grudzien 2025 r. i zamkneto rok.
Przekazato tez Michatowi Z. informacije, ze nie przekroczyt w 2025 r. progu przychodu
120 000 zt i ze moze skorzystac¢ z ulgi Maty ZUS Plus. Michat Z. poprosit, aby biuro
dopetnito wszelkich formalnosci. Zgtoszenie do ubezpieczen spotecznych zostato wy-
sfane do ZUS 26 stycznia 2026 r., wiec termin zgtoszenia zostat zachowany. Michat Z.
nie uprzedzit jednak biura rachunkowego, ze od lutego 2026 r. przystepuje do spotki
jawnej jako wspolnik. Rownoczesne prowadzenie jednoosobowej dziatalnosci gospo-
darczej oraz pozostawanie wspolnikiem spotki jawnej wyklucza mozliwosc korzystania
z ulgi Maty ZUS Plus. Oznacza to, ze w 2026 r. Michat Z. nie moze korzystac z tej ulgi.



Jaki okres karencji (przerwy) obowiazuje przedsigbiorce, ktory rozpoczat
korzystanie z ulgi Maty ZUS Plus w styczniu 2025 r.? Czy jest to okres 24 czy
36 miesiecy?

1 stycznia 2026 r. zostaty ,wyzerowane” poprzednie okresy korzystania z ulgi Maty ZUS
Plus. Od 1 stycznia 2026 r. prawo do ulgi Maty ZUS Plus przystuguje na nowych
zasadach, niezaleznie od okresu korzystania z tej ulgi w 2025 r. oraz w latach
poprzednich.

PRZYKLAD

Przedsiebiorca korzystat w 2025 r. z ulgi Maty ZUS Plus przez 12 miesiecy w ramach
limitu 36 miesiecy w kazdym z 60 miesiecy. Zaktadat, ze bedzie mogt korzystac z te;
ulgi jeszcze tylko przez 24 miesigce, do wyczerpania limitu 36 miesiecy. Jednak oka-
zato sie, ze 1 stycznia 2026 r. zostal ,wyzerowany” okres korzystania z tej ulgi, wiec
bedzie mogt ptaci¢ preferencyjne skfadki przez 36 miesiecy w okresie 60 miesiecy.
Jesli nie bedzie zawieszat dziatalnos$ci gospodarczej i w kolejnych latach bedzie spet-
niat warunki nieprzekroczenia limitu przychodu, to od stycznia 2026 r. skorzysta z ulgi
Maty ZUS Plus tacznie przez 48 miesiecy:

12 miesigcy ze starego limitu ulgi Maty ZUS Plus w okresie od 1 stycznia do 31 grud-
nia 2025 r. + 36 miesigcy z nowego limitu ulgi Maty ZUS Plus w okresie od 1 stycznia
2026 r. do 31 grudnia 2028 r. = 48 miesiecy.

Czy przedsigbiorce, ktéry optaca sktadki ZUS na ogélnych zasadach, do
konca marca 2026 r. obowigzuje 24- czy 36-miesigczny okres karencji w ko-
rzystaniu z ulgi Maty ZUS Plus?

Przedsiebiorca, ktory optaca skiadki ZUS na zasadach ogoélnych do konca marca 2026 r.,
poniewaz:

B nie spetniat warunkow, aby skorzysta¢ z ulgi Maty ZUS Plus, albo
B nie chcial korzysta¢ z ulgi Maty ZUS Plus, albo
m nie zgtosit do ZUS checi korzystania z ulgi Maty ZUS Plus, albo zgtosit po terminie,

moze skorzystac z ulgi Maty ZUS Plus najwczesniej od stycznia 2027 r., ale nie dlatego,
ze obowigzuje okres karencji, tylko dlatego, ze nie spetnit warunkow korzystania z tej
ulgi w 2026 1.

Przedsiebiorca bedzie mogt korzystac z ulgi przez 36 miesiecy w okresie 60 miesiecy
liczonym od pierwszego miesigca korzystania z ulgi.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 18c, art. 36 ust. 14a ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spofecznych (j.t. Dz.U. z 2025 r.
poz. 350; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26) ©®

Renata Guza-Kilianska
specjalista z zakresu wynagrodzen, prawa pracy i ubezpieczen spofecznych,
kierownik Dziatu Kadr i Ptac



V. JAK WYLICZYC

Jak obliczyé wynagrodzenie
pracownika mfodocianego za czas
nieobecnosci na zajeciach szkolnych

[m] PROBLEM

Zatrudniamy pracownikdw mtodocianych na podstawie umoéw o przygotowa-
nie zawodowe. Zdarza sie, ze osoby te nie uczestnicza w zajeciach teoretycz-
nych w szkole. Czy za czas kazdej nieobecnosci w szkole powinnismy obnizy¢
przystugujace im wynagrodzenie? W jaki sposéb dokona¢ tego obnizenia?

[w] RADA

Nie nalezy zmniejsza¢ wynagrodzenia pracownika mtodocianego za czas
usprawiedliwionej nieobecnosci w szkole. Natomiast w przypadku nieobec-
nosci nieusprawiedliwionej poglady ekspertéw prawa pracy w tym zakresie
sa rozne. Wedtug pierwszego stanowiska wynagrodzenie nalezy obnizyc¢,
a zgodnie z drugim nieobecno$¢ nieusprawiedliwiona nie wptywa na wyso-
kos¢ wynagrodzenia mtodocianego. Decyzja w tym zakresie nalezy zatem
do pracodawcy. W przypadku dokonywania tego obnizenia wynagrodzenie
przystugujace za caty miesigc nalezy podzieli¢ przez obowigzujaca mtodo-
cianego liczbe godzin do przepracowania w miesigcu wystgpienia nieobec-
nosci. Stawke, ktdra powstata w wyniku tego dziatania, nalezy pomnozyc¢
przez liczbe nieprzepracowanych godzin, a o wynik zmniejszy¢ wynagrodze-
nie przystugujace za caty miesiac.

[m] uzASADNIENIE

Udziat mtodocianego w doksztatcaniu teoretycznym. Pracodawca jest zobligowa-
ny zwolni¢ pracownika mtodocianego od pracy na czas niezbedny, aby mogt on wzigé
udziat w zajeciach szkolnych. Zwolnienie to nie jest urlopem bezptatnym, ale czasem
wolnym udzielonym w ww. celu. Taka kwalifikacja ma istotne znaczenie, gdyz w odroz-
nieniu od urlopu bezptatnego pracownik miodociany zachowuje za ten czas prawo do
wynagrodzenia, mimo iz nie $wiadczy pracy.

Przez zajecia szkolne nalezy rozumieé zaréwno regularne zajecia w szkole, jak
i inne formy ksztatcenia wynikajgce z programu nauczania, np. kursy czy szkolenia.

Kluczowg zasade w omawianym zakresie ustanawia art. 202 § 3 ustawy z 26 czerwca
1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.). Zgodnie z tym przepisem do czasu pracy mtodocia-
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nego wlicza sie czas nauki w wymiarze wynikajgcym z obowigzkowego programu zajec
szkolnych, bez wzgledu na to, czy odbywa sie ona w godzinach pracy. Oznacza to, ze
czas ten jest zrownany z czasem faktycznego swiadczenia pracy i mtodocianemu
przystuguje z tego tytutu wynagrodzenie. Zatem powotana regulacja ma szczegolny
charakter wobec ogdinej reguty wyrazonej w art. 80 k.p. Zgodnie z tym przepisem wyna-
grodzenie przystuguje za prace wykonang, a za czas niewykonywania pracy tylko wow-
czas, gdy przepisy prawa pracy tak stanowig. Ponadto pracownik mtodociany ma prawo do
wynagrodzenia nawet za miesigc, w ktérym nie przepracowat u pracodawcy ani 1 godziny,
jezeli caty ten czas byt poswiecony np. na obowigzkowy kurs zorganizowany przez szko-
te, wynikajacy z programu nauczania. Zatem w praktyce usprawiedliwiona nieobecnos¢
w szkole nie moze powodowac obnizenia wynagrodzenia, poniewaz jest traktowana jak
wykonanie obowigzkéw szkolnych, ale w ramach przygotowania zawodowego.

Nieusprawiedliwiona nieobecno$¢ pracownika mfodocianego. Chociaz prawo do
wynagrodzenia za czas nauki jest scisle chronione, to odmiennie ksztattuje sie sytuacja
w przypadku nieusprawiedliwionej nieobecnosci mtodocianego, ale w miejscu pracy. Za
czas tej nieobecnosci nie zachowuje on prawa do wynagrodzenia. Natomiast w przypad-
ku nieusprawiedliwionej nieobecnosci w szkole poglady sg rozbiezne. Pierwszy wskazuje
na mozliwos¢ obnizenia wynagrodzenia. Pracownik mtodociany ma bowiem obowigzek
doksztalcania sig teoretycznego, co wskazuje, ze jest to konieczny element przygoto-
wania zawodowego, a wigc taka nieobecno$é w szkole ma znaczenie w kontekscie
prawa do wynagrodzenia. Wowczas potwierdzeniem nieobecnosci w szkole pracow-
nika mtodocianego moga byc:

m zaswiadczenie o nieobecnosciach wystawione przez szkote albo

B miesieczna lista obecnosci (przygotowany przez szkote wydruk np. miesiecznego
dziennika elektronicznego).

Obnizenia wynagrodzenia pracownika mtodocianego wynagradzanego stafg stawkg mie-
sieczng za czas nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy dokonuije sie wedfug ogdlnych
zasad wynikajgcych z § 12 ust. 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29
maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy
oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodat-
kow wyrownawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w k.p., 1j.:

Krok 1. miesieczng stawke wynagrodzenia nalezy podzieli¢ przez liczbe godzin przy-
padajgcych do przepracowania w danym miesigcu,

Krok 2. otrzymang kwote nalezy pomnozy¢ przez liczbe godzin nieobecnos$ci pracownika,

Krok 3. obliczong kwote wynagrodzenia nalezy odja¢ od wynagrodzenia przystuguja-
cego za caty miesigc.

PRZYKLAD

Czas pracy pracownika mfodocianego w wieku 17 lat, odbywajgcego przygotowa-
nie zawodowe w spotce ,Grant”, wynosi 8 godzin na dobe. W styczniu 2026 r. przez



2 dni byt on nieobecny w szkole i pracy z powoddw nieusprawiedliwionych. Wynagro-
dzenie miesieczne tej osoby wynosi 9% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia
w gospodarce narodowej w poprzednim kwartale, tj. 789,45 zt (w okresie od grudnia
2025 r. do 28 lutego 2026 r.). Za styczen 2026 r. pracodawca obnizyt wynagrodzenie
mifodocianego w nastepujgcy sposob:

m 789,45zt : 160 godz. = 4,983 zt (stawka za 1 godzine),

m 4,93 zt x 16 godz. (nieobecnos¢ nieusprawiedliwiona) = 78,88 zt (obnizenie wy-
nagrodzenia),

m 789,45 zt - 78,88 zt = 710,57 zt (wynagrodzenie za czas przepracowany).

Natomiast inny podglad wskazuje, ze pracownik mtodociany, bez wzgledu na rodzaj nie-
obecnosci w szkole (usprawiedliwiona czy nieusprawiedliwiona), zachowuje prawo do wy-
nagrodzenia. W uzasadnieniu tego stanowiska podkresla sie, ze pracodawca nie ma prawa
kontrolowania, czy mtodociany faktycznie uczeszcza na zajecia szkolne w celu uzaleznienia
od tego wyptaty wynagrodzenia. Prawo do wynagrodzenia jest bowiem powigzane z wy-
miarem godzin wynikajgcym z programu przygotowania zawodowego, a nie faktyczna fre-
kwencjg w szkole potwierdzong np. lista obecnosci. Zgodnie z tym stanowiskiem takie
dziatanie — zaréwno pozyskiwanie informacji przez pracodawce, jak i ich udostepnianie
przez szkote — stanowitoby naruszenie podstawowych zasad przetwarzania danych
osobowych okreslonych w art. 5 ust. 1 lit. a (zasada legalnosci, rzetelnosci i przejrzystosci)
oraz lit. ¢ (zasada minimalizacji danych) rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwigzku z prze-
twarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogolne rozporzadzenie o ochronie danych).

Wobec tej rozbieznosci stanowisk pracodawca powinien sam zdecydowac, czy bedzie
wyptacat mtodocianemu wynagrodzenie za czas nieobecnosci nieusprawiedliwionej
w szkole, biorgc tez pod uwage ewentualne ryzyka zwigzane z pozyskiwaniem danych
0 nieobecnosciach na zajeciach teoretycznych.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 80, art. 202 § 3 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22025 1. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2026 r.
poz. 25)

§ 10, § 19 rozporzadzenia Rady Ministrow z 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego mtodocianych
i ich wynagradzania (j.t. Dz.U. z 2018 r. poz. 2010; ost.zm. Dz.U. z 2024 r. poz. 322)

§ 12 ust. 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wyna-
grodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan,
odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy
(j.t. Dz.U. 2 2017 r. poz. 927)

art. 5 ust. 11it. ai ¢ rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie
ochrony 0sab fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich
danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. UE L Nr 119, str. 1;
ost.zm. Dz.U. UE L 22021 r. Nr 74, str. 35) ©®

Bozena Goliszewska-Chojdak
prawnik, ekonomista, specjalista i praktyk z zakresu prawa pracy i ubezpieczen,
redaktor MONITORA prawa pracy i ubezpieczen



VI. PRAWO PRACY

Czy dla umowy zlecenia
z wygrodzeniem prowizyjnym nalezy
prowadzi¢ ewidencje godzin

[m] PROBLEM

Mamy zawartg umowe zlecenia z osobg, ktdra w jej ramach zajmuje sie
sprzedaza ubezpieczen. Nie narzucamy jej godzin pracy i nigdy tego nie
kontrolowalismy, poniewaz kwota wynagrodzenia za $wiadczone ustugi jest
prowizyjna (procent od kwoty sprzedanych ubezpieczen). Jednak zaczyna-
my mie¢ watpliwosci, czy to prawidtowa praktyka. Czy przy umowie zlecenia
i prowizyjnym wynagrodzeniu powinnismy prowadzi¢ ewidencje godzin wy-
konywania zlecenia?

[w] RADA

Jezeli o miejscu i czasie wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug, np. sprze-
dazy produktéw ubezpieczeniowych, decyduje zleceniobiorca i przystuguje
mu wytacznie wynagrodzenie prowizyjne, to nie ma obowigzku prowadzenia
ewidencji godzin wykonania zlecenia.

[m] uzASADNIENIE

W przypadku umow zlecenia i uméw o Swiadczenie ustug wykonywanych przez zlecenio-
biorce lub swiadczgcego ustugi (art. 734 i art. 750 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks
cywilny, dalej: k.c.) wysokos$¢ wynagrodzenia powinna by¢ ustalona w taki sposéb, aby
kwota za kazdg godzine wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug nie byta nizsza niz
minimalna stawka godzinowa. W 2026 r. wynosi ona 31,40 zt (§ 2 rozporzgdzenia Rady
Ministréw z 11 wrzesnia 2025 r. w sprawie wysokosci minimalnego wynagrodzenia za pra-
ce oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej w 2026 ). W przypadku gdy wysokos¢
wynagrodzenia ustalonego w umowie nie zapewnia zleceniobiorcy lub $wiadczgcemu
ustugi otrzymania za kazdg godzine wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug wynagro-
dzenia w wysokosci co najmniej minimalnej stawki godzinowej, i tak przystuguje im wyna-
grodzenie obliczone z jej uwzglednieniem (art. 8a ust. 2 ustawy z 10 pazdziernika 2002 .
0 minimalnym wynagrodzeniu za prace, dalej: ustawa o minimalnym wynagrodzeniu).

Ewidencja godzin wykonywania zlecenia. Strony okreslajg w umowie sposob potwier-
dzania liczby godzin wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug. Jesli tego nie zrobig,
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Zleceniobiorca lub $wiadczacy ustugi przedktada w formie pisemnej, elektronicznej lub
dokumentowej informacije o liczbie godzin wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug
(dalej: ewidencja godzin zlecenia). Powinien to zrobi¢ w terminie poprzedzajgcym wy-
ptate wynagrodzenia. Jezeli umowa nie zostata zawarta z zachowaniem formy pisem-
nej, elektronicznej lub dokumentowej, podmiot zlecajacy prace przed jej rozpoczeciem
potwierdza zleceniobiorcy lub $wiadczgcemu ustugi w jednej z tych form ustalenia co
do ewidencji godzin zlecenia. W przypadku braku takiego potwierdzenia zleceniobiorca
lub Swiadczacy ustugi sam przedkfada w formie pisemnej, elektronicznej lub dokumen-
towe] ewidencje godzin zlecenia (art. 8a ust. 1-3 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu).

Podmiot, na rzecz ktérego jest wykonywane zlecenie lub sg $wiadczone ustugi, prze-
chowuje ewidencje godzin zlecenia przez okres 3 lat od dnia, w ktérym wynagrodzenie
z tego tytutu stato sie wymagalne.

Sytuacje, gdy nie stosuje sie¢ minimalnej stawki godzinowej. Przepiséw dotycza-
cych minimalnej stawki godzinowej wynagrodzenia w przypadku umdw zlecenia i umow
o $wiadczenie ustug nie stosuje sie do:

1) umow, jezeli o miejscu i czasie wykonania zlecenia lub swiadczenia ustug de-
cyduje przyjmujacy zlecenie lub swiadczacy ustugi i przystuguje mu wytacznie
wynagrodzenie prowizyjne;

2) umow dotyczgcych ustug opiekunczych i bytowych realizowanych poprzez pro-
wadzenie rodzinnego domu pomocy (art. 52 ustawy z 12 marca 2004 r. 0 pomocy
spoteczne));

3) umow:
a) o petnienie funkcji rodziny zastepczej zawodowej,
b) o utworzeniu rodziny zastepczej zawodowej lub rodzinnego domu dziecka,
C) w przedmiocie prowadzenia rodzinnego domu dziecka,
d) w przedmiocie pefnienia funkciji rodziny pomocowej,

e) w przedmiocie petnienia funkcji dyrektora placowki opiekunczo-wychowawczej
typu rodzinnego,

—h
=

w przedmiocie petnienia funkcji wychowawcy wyznaczonego do pomocy w kie-
rowaniu placéwkg opiekunczo-wychowawczg typu rodzinnego, w przypadku gdy
w tej placowce nie ma zatrudnionego dyrektora — jezeli ze wzgledu na charakter
sprawowanej opieki ustugi sa $wiadczone nieprzerwanie przez okres diuzszy niz
1 doba (24 kolejne godziny poczynajgc od godziny, w ktérej nastepuje rozpocze-
cie $wiadczenia ustug);
4) umow dotyczgeych ustug polegajgcych na sprawowaniu opieki nad grupg osob lub
o0sobami podczas wypoczynkow lub wycieczek — jezeli ze wzgledu na charakter spra-
wowanej opieki ustugi sg $wiadczone nieprzerwanie przez okres dtuzszy niz 1 doba;

5) umow dotyczgcych ustug opieki domowej nad osobg niepetnosprawng, przewlekle
chorg lub w podesztym wieku, gdy w zwigzku z ich wykonywaniem osoba swiad-



czgca ustugi zamieszkuje wspolnie z podopiecznym w jego mieszkaniu lub domu,
a ze wzgledu na charakter sprawowanej opieki ustugi sg Swiadczone jednej osobie
lub wspdlnie zamieszkujgcej rodzinie nieprzerwanie przez okres diuzszy niz jedna
doba, z wyjatkiem przypadku swiadczenia ustug we wszelkich placowkach swiad-
czacych catodobowe ustugi dla osob niepetnosprawnych, przewlekle chorych lub
w podesztym wieku (art. 8d ust. 1 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu).

Wynagrodzenie prowizyjne. Przepisy definiujg takze, czym jest wynagrodzenie pro-
wizyjne. Zgodnie z ustawowa definicjg jest to wynagrodzenie uzaleznione od wynikéw:

1) uzyskanych przez zleceniobiorce lub Swiadczgcego ustugi w ramach wykonania zle-
cenia lub $wiadczenia ustug lub

2) dziatalnosci przedsiebiorcy albo innej jednostki organizacyjnej, na rzecz ktorych jest
wykonywane zlecenie lub sg $wiadczone ustugi —takich jak liczba zawartych umaow,
wartos¢ zawartych umaow, sprzedaz, obroét, pozyskane zlecenia, wykonane ustugi
lub uzyskane naleznosci (art. 8d ust. 3 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu).

Zatem w przypadku, o ktérym mowa w pytaniu, o ile nie ma watpliwosci, ze to zlecenio-
biorca samodzielnie decyduje o miejscu i czasie wykonania zlecenia oraz przystuguje
mu wytgcznie wynagrodzenie, ktore jest ustalane jako procent od sprzedanych ubez-
pieczen, czyli wynagrodzenie prowizyjne, zleceniodawcy i zleceniobiorcy nie obejmujg
regulacje gwarantujgce minimalng stawke wynagrodzenia godzinowego i tym samym
nie ma obowigzku prowadzenia ewidencji godzin pracy.

PRZYKLAD

Zleceniobiorca zatrudniony w agenciji reklamowej pracuje w biurze 4 razy w ty-
godniu po 8 godzin i zgodnie z umowa zlecenia przystuguje mu wynagrodzenie
sktadajgce sie z wynagrodzenia ustalanego w stawce godzinowej oraz prowizji od
sprzedazy reklam. Z uwagi na to, ze nie decyduje wytgcznie sam o miejscu i cza-
sie wykonywania zlecenia, a jego wynagrodzenie nie jest wytgcznie prowizyjne, ten
Zleceniobiorca ma obowigzek przedktadania w formie pisemnej informaciji o liczbie
godzin wykonania zlecenia. Na tej podstawie zleceniodawca ustala jego comie-
sieczne wynagrodzenie.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 734 iart. 750 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. 22025 . poz. 1071; ost.zm. Dz.U. 2 2025 r.
poz. 1508)
art. 2 ust. 3a, 3b i 5, art. 8a—8e ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za pracg (j.t. Dz.U.
22024 . poz. 1773)
art. 52 ustawy z 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 1214; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 26)
§ 2 rozporzadzenia Rady Ministrow z 11 wrze$nia 2025 r. w sprawie wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia za prace
oraz wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej w 2026 r. (Dz.U. z 2025 1. poz. 1242)
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Czy mozna zwolnié¢ pracownika
niezdolnego do pracy, jesli
pracodawca nie ma dla niego innego
rodzaju pracy

[m] PROBLEM

Jestesmy firma zatrudniajgca okoto 50 osdb, w tym jednego pracownika na
stanowisku fizycznym. Pozostali zatrudnieni sg pracownikami biurowymi. Je-
dyny pracownik zajmujacy sie praca fizyczng ma 56 lat i ostatnio narzeka
na zdrowie. W marcu 2026 r. ma zaplanowane badania okresowe i obawia-
my sie, ze lekarz moze stwierdzi¢ przeciwwskazania do pracy fizycznej. Czy
w takiej sytuacji musimy temu pracownikowi stworzy¢ stanowisko w biurze,
czy mozemy go zwolni¢? W jakim trybie powinno sie w takiej sytuacji rozwig-
za¢ umowe o prace?

[w] RADA

Nie majg Panstwo obowigzku tworzenia dla pracownika stanowiska pracy
dostosowanego do jego stanu zdrowia, jesli lekarz medycyny pracy stwier-
dzi przeciwwskazania do pracy na dotychczas zajmowanym stanowisku.
W takim przypadku pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace z zacho-
waniem okresu wypowiedzenia, a w czasie gdy pracownik nie moze zostac
dopuszczony do $wiadczenia obowigzkdw, natomiast jeszcze trwa stosunek
pracy, nie zachowuje prawa do wynagrodzenia. Strony moga tez wspdlnie
zdecydowac o rozwigzaniu stosunku pracy na mocy porozumienia stron.

[m] uzASADNIENIE

Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia le-
karskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku
(art. 229 § 4 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Skierowanie pra-
cownika na badania wstgpne, okresowe czy kontrolne, stwierdzajgce brak przeciw-
wskazan do pracy, i odmowa dopuszczenia go do pracy w razie przedtozenia nega-
tywnego zaswiadczenia lekarskiego nalezy do obowigzkéw pracodawcy, ktérych
naruszenie stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika (art. 283 § 1 k.p.).

Niezdolno$é do wykonywania pracy na danym stanowisku. W przypadku gdy le-
karz sprawujgcy profilaktyczng opieke nad pracownikami uzna, ze dana osoba stata
sie niezdolna do wykonywania dotychczasowej pracy, pracodawca nie moze dopuscic



pracownika do wykonywania tego rodzaju pracy. W takim przypadku pracodawca moze
przenies¢ pracownika — za jego zgodg — na inne stanowisko, na ktérym nie wystepujg
czynniki ucigzliwe lub szkodliwe dla jego zdrowia. W przypadku braku takiej mozliwosci
pracodawca moze wypowiedzie¢ pracownikowi stosunek pracy, poniewaz stwierdze-
nie przez lekarza medycyny pracy przeciwwskazan do wykonywania zadan na zaj-
mowanym przez pracownika stanowisku moze stanowié przyczyne uzasadniajgca
rozwigzanie z nim umowy o prace. Dla rozwigzania umowy wystarczajgce jest, aby
orzeczenie lekarskie stwierdzato przeciwwskazanie do wykonywania chociazby jednego
z obowigzkow pracownika nalezgcego do zakresu czynnosci na zajmowanym stanowi-
sku pracy (wyrok SN z 16 grudnia 1999 r., sygn. akt | PKN 469/99, OSNP 2001/10/346,
oraz wyrok SN z 25 marca 2025 r., sygn. akt Il PSKP 44/24, OSNP 2025/10/96).

Rozwigzanie umowy o praceg z pracownikiem niezdolnym do wykonywania obo-
wigzkdéw. W takich okolicznosciach rozwigzanie umowy o prace moze nastgpi¢ w dro-
dze wypowiedzenia umowy o prace (art. 30 § 1 pkt 2 k.p.). Zasadnos¢ wypowiedzenia
nie jest uzalezniona od uprzedniego zaoferowania pracownikowi przez pracodawce
innej odpowiedniej pracy, ktorg dysponuje, chyba ze obowigzek taki wynika z przepisu
(uchwata SN z 27 czerwca 1985 r., sygn. akt lll PZP 10/85, OSNC 1985/11/164).

Stwierdzenie przeciwwskazan do pracy na zajnowanym stanowisku nie jest rownoznacz-
ne z zawiniong przez pracownika utratg uprawnien koniecznych do wykonywania pracy
na zajmowanym stanowisku. Ta odnosi sie do posiadanych przez pracownika upraw-
nien, licencji, dokumentow potwierdzajgcych kwalifikacje osobowe. Wobec tego utrata
zdolnosci do wykonywania pracy na danym stanowisku nie stanowi okolicznosci
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy o praceg bez wypowiedzenia (art. 52 k.p.).

Niedopuszczenie pracownika do swiadczenia obowigzkéw w okresie wypowiedze-
nia. Pracownik, ktéremu wypowiedziano stosunek pracy z powodu przeciwwskazan do
pracy na zajmowanym stanowisku, w okresie wypowiedzenia nie moze by¢ dopuszczony
do $wiadczenia obowigzkow. Ponadto w tej sytuacji, z uwagi na fakt, ze wynagrodzenie
przystuguje za prace wykonang, a za niewykonywanie pracy tylko wtedy, gdy wynika
to z przepisow (art. 80 k.p.), okres odsunigcia od pracy w okresie wypowiedzenia
z powodu utraty przez pracownika zdolnosci do wykonywania pracy jest okresem
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy bez prawa do wynagrodzenia za czas nie-
przepracowany. Niedopuszczenia do pracy z powodu przeciwwskazan zdrowotnych
nie nalezy myli¢ ze zwolnieniem pracownika z obowigzku Swiadczenia pracy w okresie
wypowiedzenia (art. 362k.p.). W tym drugim przypadku jest to samodzielna decyzja pra-
codawcy, a pracownik zachowuje w tym okresie prawo do wynagrodzenia.

Wyjatki od mozliwosci rozwigzania stosunku pracy z niezdolnym do pracy pracow-
nikiem. W stosunku do niektérych pracownikéw niezdolnych do pracy na dotychcza-

sowym stanowisku przepisy k.p. wytgczajg swobode pracodawcy w podjeciu decyzji
0 rozwigzaniu stosunku pracy.



Tabela. Wyjatki od mozliwosci rozwigzania stosunku pracy z niezdolnym do pracy

pracownikiem

Kategoria niezdolnosci
do pracy

Obowiazek pracodawcy

Prawo do zachowania wynagrodze-
nia przez pracownika

Objawy choroby zawo-
dowej

W przypadku stwierdzenia u pracownika
objawdw wskazujacych na powstawanie
choroby zawodowej, na podstawie orze-
czenia lekarskiego, w terminie i na czas
okre$lony w tym orzeczeniu, pracodaw-
ca ma obowigzek przenie$¢ pracownika
do innej pracy nienarazajacej go na dzia-
tanie czynnika, ktory wywotat te objawy.

Jezeli przeniesienie do innej pracy po-
woduje obnizenie wynagrodzenia, pra-
cownikowi przystuguje dodatek wyrow-
nawczy przez okres nieprzekraczajacy
6 miesiecy.

Wypadek przy pracy
lub stwierdzona choro-
ba zawodowa

W przypadku wystawienia orzeczenia
lekarskiego dla pracownika, ktory stat
sig niezdolny do wykonywania dotych-
czasowej pracy wskutek wypadku przy
pracy lub choroby zawodowej i nie zo-
stat uznany za niezdolnego do pracy
W rozumieniu przepisow o emerytu-
rach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spofecznych, pracodawca ma obowig-
zek przenies¢ go do innej odpowiednigj
pracy.

Jezeli przeniesienie do innej pracy po-
woduje obnizenie wynagrodzenia, pra-
cownikowi przystuguje dodatek wyrow-
nawczy przez okres nieprzekraczajacy
6 miesiecy.

Cigza lub karmienie
piersia

Pracownice w cigzy lub karmigca
dziecko piersia, zatrudniong przy pracy
wzbronionej takiej pracownicy, praco-
dawca ma obowigzek przeniesc¢ do innej
pracy, a jezeli jest to niemozliwe, zwol-
ni¢ jg na czas niezbedny z obowiazku
Swiadczenia pracy.

Jezeli przeniesienie do innej pracy powo-
duje obnizenie wynagrodzenia, pracow-
nicy przystuguje dodatek wyréwnaw-
czy. Natomiast w przypadku zwolnienia
z obowigzku Swiadczenia pracy pracow-
nica w tym okresie zachowuje prawo do
dotychczasowego wynagrodzenia.

Przeniesienie pracownicy lub pracownika do innej pracy we wskazanych w tabeli
przypadkach (art. 179 k.p., art. 230 k.p. i art. 231 k.p.) nastgpuje w drodze polece-
nia sfuzbowego. Natomiast odmowa wykonania takiego polecenia moze by¢ uzna-
na za cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych (wyrok SN
z 1 grudnia 1999 r.,, sygn. akt | PKN 425/99, OSNP 2001/8/263).

Ochrona przedemerytalna a niezdolnos¢ do pracy na okreslonym stanowisku.
Z pytania nie wynika, czy Panstwa pracownik jest w okresie ochrony przedemerytalne;.
Gdyby byt, to rozwigzanie umowy z powodu niedopuszczenia do pracy bytoby utrud-
nione. Pracodawca nie moze bowiem wypowiedzie¢ umowy o prace pracownikowi,
ktoremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, jezeli okres
zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku
(art. 39 k.p.). Ochrona przedemerytalna nie dotyczy pracownikow, ktorzy uzyskali prawo
do renty z tytutu catkowitej niezdolnosci do pracy, jak rowniez w przypadku ogtoszenia
upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Pracownikowi w okresie ochrony przedemery-



talnej mozna jedynie ztozy¢ wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy, jezeli wypo-
wiedzenie stato sie konieczne ze wzgledu na stwierdzong orzeczeniem lekarskim
utrate zdolnosci do wykonywania dotychczasowej pracy albo niezawiniong przez
pracownika utrate uprawnien koniecznych do jej wykonywania (art. 43 k.p.). Przy
czym jak wskazat Sgd Najwyzszy:

(...) zdolnos¢ do wykonywania dotychczasowej pracy, o ktérej mowa w art. 43

Pkt 2 k.p., 0znacza mozliwosc realizacji wszystkich obowigzkdw spoczywajgcych
na pracowniku zajmujgcym okreslone stanowisko, ktdre nalezy przeciez rozumiec zarow-
no jako okreslenie rodzaju pracy, jak i miejsca (warsztatu) pracy. A contrario utrata moz-
liwosci wykonywania istotnej czesci tych obowigzkdw, nawet przy zachowaniu zdolnosci
do wykonywania pozostatej ich czesci, powoduje, ze nie zostanie w peini zrealizowany
zakres obowigzkow spoczywajgcy na pracowniku, co musi prowadzic do wniosku, ze
dalsze zatrudnianie pracownika na dotychczasowym stanowisku, a zwtaszcza w dotych-
czasowym wymiarze czasu pracy, staje sie niemozliwe (wyrok SN z 12 maja 2021 r., sygn.
akt | PSKP 12/21).

Nalezy zwrocic uwage, ze art. 43 pkt 2 k.p. zezwala na wypowiedzenie zmieniajgce pra-
cownikowi w okresie ochrony przedemerytalnej, ale nie precyzuje jego zakresu. Dlatego
nalezy uznac, ze w tym trybie mozna zmieni¢ wszystkie warunki zatrudnienia, np. rodzaj
lub miejsce pracy. Pracownikowi w wieku przedemerytalnym nie przystuguje tez prawo
do dodatku wyrownawczego w przypadku obnizenia wynagrodzenia.

PRZYKLAD

Pracownik jest zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony jako
pracownik fizyczny (praca przy obstudze tasmy produkcyjnej wymagajaca pozycii
stojgcej). Do osiggniecia wieku emerytalnego brakuje mu 3 lat. Pracownik w trakcie
remontu mieszkania spadt z drabiny i uszkodzit kregostup. Po zakonczeniu zwolnienia
lekarskiego, w wyniku kontrolnych badan lekarskich, otrzymat od lekarza medycyny
pracy przeciwwskazania do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku
(przeciwwskazaniem jest praca w pozyciji stojgcej). Biorgc pod uwage tresc orzecze-
nia oraz fakt, ze pracownik korzysta z ochrony przedemerytalnej, ale nie nabyt prawa
do renty z tytutu catkowitej niezdolnosci do pracy, a pracodawca nie ogtosit upadfo-
&ci ani likwidaciji, pracodawca nie moze mu wypowiedzie¢ umowy o prace. Nie moze
go tez dopusci¢ do pracy na dotychczasowym stanowisku. W takim przypadku pra-
codawca jest zobowigzany zaproponowac pracownikowi inne stanowisko zgodne
z orzeczeniem lekarskim. Zmiana ta moze zosta¢ dokonana w drodze wypowiedzenia
warunkow pracy albo w drodze porozumienia zmieniajacego.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 39, art. 42, art. 43, art. 80, art. 179, art. 229 § 4, art. 230-231 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t.
Dz.U. z 2025 . poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 . poz. 25)

POWOLANE ORZECZNICTWO:
wyrok SN z 16 grudnia 1999 . (sygn. akt | PKN 469/99, OSNP 2001/10/346)



VI. PRAWO PRACY

o wyrok SN z 25 marca 2025 r. (sygn. akt Il PSKP 44/24, OSNP 2025/10/96)
o uchwata SN z 27 czerwca 1985 r. (sygn. akt Ill PZP 10/85, OSNC 1985/11/164)
o wyrok SN z 1 grudnia 1999 r. (sygn. akt | PKN 425/99, OSNP 2001/8/263)
o wyrok SN z 12 maja 2021 r. (sygn. akt | PSKP 12/21)
©®
Ewa tukasik

ekspert z zakresu prawa pracy i bhp, autorka wielu publikacji z tej tematyki

Jak wydac¢ kopie swiadectwa pracy,
jesli zaginety dokumenty pracownika

Zobacz wiecej www.inforlex.pl o
[=] PROBLEM

Pracownica byta zatrudniona w naszym zaktadzie od 1974 r. do 1977 r. Zto-
zyta wtasnie wniosek o wydanie kopii $wiadectwa pracy z informacjg o pracy
w warunkach szkodliwych. Niestety w jej archiwalnej teczce nie ma ani $wia-
dectwa pracy, ani nawet umowy o prace. Jest tylko zaswiadczenie o przyje-
ciu na 7-dniowy okres probny i podanie o urlop wychowawczy pokrywajgcy
sie z rokiem odejscia z pracy. Co zrobi¢ w takiej sytuac;ji?

[m] RADA

Jezeli pracodawca nie posiada akt osobowych bytego pracownika albo
w aktach osobowych nie ma jego swiadectwa pracy, to nie istnieje mozli-
wos¢ wydania kopii tego $wiadectwa. Jezeli na podstawie posiadanych do-
kumentow pracodawca nie moze zweryfikowac, w jakim okresie pracownik
byt zatrudniony, to nie ma jak wystawi¢ zaswiadczenia o zatrudnieniu. W ta-
kiej sytuacji pracownik musi wystapi¢ do sadu pracy z powddztwem o usta-
lenie istnienia stosunku pracy, przedstawiajgc we wtasnym zakresie dowody
na potwierdzenie zatrudnienia.

[m] uzASADNIENIE

Pracodawca jest zobowigzany wyda¢ kopie catosci lub czesci dokumentacii pracow-
niczej na wniosek pracownika. Czescig tej dokumentacii jest $wiadectwo pracy wysta-
wione bytemu pracownikowi. Pracownik moze ztozy¢ wniosek o wydanie kopii takiego
Swiadectwa w kazdym czasie, a jezeli pracodawca nadal jest w posiadaniu dokumentacji
pracowniczej, to ma obowigzek takg kopie wydac. Wniosek o wydanie kopii $wiadectwa
powinien zostac ztozony w postaci papierowej (np. listem poleconym albo zwyktym) lub
elektronicznej (wystarczy przesta¢ wniosek pocztg elektroniczng; nie jest wymagany
kwalifikowany podpis elektroniczny).
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Zaswiadczenie o zatrudnieniu. Pracodawca nie moze wydac pracownikowi lub bytemu
pracownikowi ani cztonkom jego rodziny kopii Swiadectwa pracy, jezeli z réznych wzgle-
déw (np. uptywu okresu przechowywania dokumentacji pracowniczej albo jej zniszczenia
badz zagubienia) nie posiada w ogole akt osobowych bytego pracownika. Podobnie,
jesli je posiada, ale nie ma w nich kopii wystawionego pracownikowi swiadectwa pracy.
W takich przypadkach pracodawca powinien poinformowac zainteresowanego, ktory
wnioskuje o kopie Swiadectwa pracy, ze nie moze jej wydac, poniewaz nie ma z czego
wykonac takiej kopii.

Jezeli pracodawca posiada inne dokumenty swiadczace o zatrudnieniu w prze-
sztosci pracownika, np. kopie umowy o prace oraz kopig pisma rozwigzujacego
z pracownikiem umowe o praceg, moze woéwczas wydac pracownikowi dokument
poswiadczajgcy zatrudnienie w okresie wynikajgcym z akt osobowych bytego pra-
cownika. Nie bedzie to wprawdzie swiadectwo pracy, ale taki dokument poswiadcza-
jacy sam fakt zatrudnienia pracownika moze byc¢ dla bytego pracownika (czy tez czton-
kow jego rodziny, jezeli pracownik zmart i wnioskuje o to czfonek jego rodziny) cennym
dokumentem, szczegodlnie jezeli chodzi o bardzo odlegte w czasie okresy zatrudnienia,
kiedy to juz mniej istotne sg inne informacje zawarte w swiadectwie pracy, dotyczace
korzystania z uprawnien pracowniczych w okresie zatrudnienia. Jednak nalezy pod-
kresli¢, ze wydanie takiego zaswiadczenia jest wyrazem dobrej woli pracodawcy.
Zaden przepis ustawy z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy nie naktada na niego
takiego obowigzku.

Powddztwo o ustalenie istnienia stosunku pracy. Jezeli pracodawca nie jest w stanie
wydac nawet zaswiadczenia o okresie zatrudnienia, poniewaz w ogole nie ma juz akt
osobowych bytego pracownika albo w aktach nie ma dokumentéw, na podstawie kto-
rych mozna w sposob pewny stwierdzi¢ okres zatrudnienia pracownika, to nie powinien
wydawac takiego zaswiadczenia.

Pracownik moze wéwczas wytoczy¢ powodztwo o ustalenie istnienia stosunku
pracy w okreslonym czasie, przy czym to on bedzie musiat przedstawi¢ przed sg-
dem dowody to potwierdzajgce. Dowodami takimi mogg by¢ czesciowo dokumenty,
jakie w ogole zachowaty sie u bytego pracodawcy (i tym samym jakich kopie praco-
dawca jest w stanie wydac¢ pracownikowi), jak rowniez zeznania swiadkow, np. bytych
wspotpracownikow. Ocena wiarygodnosci tych dowodow bedzie nalezata do sgdu pracy
orzekajgcego w sprawie.

m Ciezar dowodu w powodztwie o ustalenie stosunku pracy

w okreslonym czasie spoczywa na pracowniku.

Sposodb wydania kopii $wiadectwa pracy. Nalezy przypomniec¢, ze w przypadku
gdy dokumentacja pracownicza sie zachowata i jest przechowywana przez pracodaw-

ce w postaci papierowej, pracodawca wydaje kopie catosci lub czesci dokumentaciji
pracowniczej:



VI. PRAWO PRACY

B W postaci papierowej, opatrzong podpisem pracodawcy lub osoby upowaznionej
przez pracodawce potwierdzajgcym zgodnos¢ kopii z dokumentacjg pracowniczg,
albo

B w postaci elektronicznej, jako odwzorowanie cyfrowe sporzgdzone zgodnie z wy-
maganiami okreslonymi w zatgczniku do rozporzadzenia, zapisane w formacie PDF
i opatrzone kwalifikowang pieczecig elektroniczng lub kwalifikowanym podpisem
elektronicznym pracodawcy lub osoby upowaznionej przez pracodawce potwierdza-
jacym zgodnos¢ kopii z dokumentacijg pracowniczg.

Natomiast w przypadku gdy dokumentacja pracownicza jest przechowywana przez
pracodawce w postaci elektronicznej, pracodawca wydaje kopie catosci lub czesci do-
kumentacji pracowniczej:

| w postaci elektronicznej (stosujgc odpowiednio przepisy o przenoszeniu dokumen-
tacji pracowniczej pomiedzy systemami teleinformatycznymi zawarte w rozporza-
dzeniu Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 10 grudnia 2018 r. w sprawie
dokumentacji pracowniczej),

B w postaci papierowe] stanowigcej wydruk z dokumentaciji pracowniczej prowadzo-
nej w postaci elektronicznej, zawierajgcy oprocz tresci rowniez metadane (zapisane
w odrebnym pliku XML) oraz podpis pracodawcy lub osoby upowaznionej przez pra-
codawce potwierdzajgcy zgodnosc kopii z dokumentacjg pracowniczg.

Obowigzki zwigzane z wydaniem kopii Swiadectwa pracy. Pracodawca wydaje pra-
cownikowi kopie catosci lub czesci dokumentaciji pracowniczej okreslonej we wniosku
(np. kopie Swiadectwa pracy) nie pdzniej niz 30 dni od dnia jego otrzymania.

Whniosek o wydanie kopii catosci albo czesci dokumentacii pracowniczej pracodawca
wigcza odpowiednio do czesci B albo C akt osobowych pracownika, tj.:

| jezeli wniosek wptynat w trakcie zatrudnienia pracownika — do czesci B akt osobo-
wych,

m jezeli wniosek wptynat od bytego pracownika albo czfonka jego rodziny (w razie
Smierci pracownika) — do czesci C akt osobowych.

PODSTAWA PRAWNA:
o art. 942 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 227; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)
o §13, § 18 rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji

pracowniczej (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 535; ost.zm. Dz.U. 2 2025 r. poz. 335)

©®
Bozena Lenart
specjalista prawa pracy, prawnik,
autorka licznych publikacji z tej tematyki

ABONAMENT pdepisy Zobacz wiecej: oferta2026.infor.pl
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Wynagrodzenie za nadgodziny
kadry zarzadzajgcej — kiedy powstaje
ObOW|azek Zapfaty Zobacz wiecej www.inforlex.pl °

Powszechnie funkcjonuje poglad, zgodnie z ktérym pracownicy zajmujacy
stanowiska kierownicze nie maja prawa do wynagrodzenia za prace w godzi-
nach nadliczbowych. Jest to jednak zasada, od ktérej orzecznictwo sadowe,
w szczegolnosci Sadu Najwyzszego, przewiduje istotne wyjatki skutecznie
chronigce prawa takich pracownikow. Dotyczy to zwtaszcza sytuaciji, gdy
praca dodatkowa staje sie reguta lub gdy rola kierownicza tych osoéb jest
jedynie pozorna.

Pracownicy zarzadzajgcy w imieniu pracodawcy zaktadem pracy i kierownicy wyod-
rebnionych komorek organizacyjnych wykonujg, w razie koniecznos$ci, prace poza nor-
malnymi godzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodatku z tytutu pracy
w godzinach nadliczbowych. Wyjatkiem jest sytuacja, kiedy praca w godzinach nadlicz-
bowych przypada w niedziele i swieto — wéwczas osobom tym przystuguje prawo do
wynagrodzenia oraz dodatku z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych, jezeli w zamian
za prace w takim dniu nie otrzymali innego dnia wolnego od pracy (art. 1514 § 1 ustawy
z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Tacy pracownicy majg znaczng nieza-
leznos¢ w ksztattowaniu wtasnego harmonogramu pracy, co sprawia, ze sporadyczna
praca ponad norme jest elementem ich obowigzkow, a nie dodatkowym obcigzeniem
wymagajgcym rekompensaty.

Pracownicy bez prawa do wynagrodzenia
za nadgodziny

Zasada braku odptatnosci za prace nadliczbowg przypadajgcg poza normalnymi go-
dzinami pracy dotyczy trzech kluczowych grup. Sg nimi:

B pracownicy zarzgdzajgcy zaktadem pracy w imieniu pracodawcy — chodzi tu
o kadre najwyzszego szczebla, ktéra ma realny wptyw na funkcjonowanie catej firmy.
Zgodnie z definicjg okreslong w art. 128 § 2 pkt 2 k.p. sg to m.in. pracownicy kieru-
jacy jednoosobowo zaktadem pracy (np. dyrektorzy), ich zastepcy oraz pracownicy
wchodzgcy w sktad kolegialnego organu zarzgdzajgcego (np. cztonkowie zarzgdu);

m kierownicy wyodrebnionych komérek organizacyjnych — sg to osoby zarzadzaja-
ce np. dziatami lub departamentami, ktérych status wynika z formalnej struktury firmy.
Oznacza to, ze kierowana komorka musi by¢ formalnie wydzielona w wewnetrznych
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dokumentach danego podmiotu, takich jak schemat organizacyjny w regulaminie or-
ganizacyjnym (np. kierownik dziatu sprzedazy, kierownik serwisu);

m gtowni ksiegowi — definicja ta obejmuje pracownikéw, ktorych aktywnos$c¢ kon-
centruje sie na funkcjonowaniu przedsiewziecia realizowanego przez pracodawce
w aspekcie ekonomiczno-finansowym. Do merytorycznych obowigzkéw na tym sta-
nowisku nalezg w szczegolnosci: nadzorowanie szeroko pojetej strony finansowej
funkcjonowania np. spotki, wspotdziatanie z zarzgdem w zakresie polityki finansowej
podmiotu, nadzdér nad dokonywaniem rozliczen oraz dokumentacjg finansowg czy
kontrola obiegu dokumentow finansowych wewnatrz zaktadu. W orzecznictwie wska-
Zuje sie, ze pojecie zarzgdzania obejmuje zarbwno zarzad strategiczny, jak i opera-
cyjny, czyli biezgce kierowanie finansami przedsigbiorstwa (wyrok SN z 18 kwietnia
2018 r., sygn. akt lll PK 42/17).

Mimo istnienia tej ogolnej zasady Sgd Najwyzszy wielokrotnie stawat po stronie pracowni-
kow zarzadzajgcych, gdy ich sytuacija faktyczna nie odpowiadata zatozeniom przepisow
k.p. w tym zakresie. W praktyce wyksztalcity sie dwie gtéwne kategorie sytuaciji, w kto-
rych kierownik nabywa prawo do wynagrodzenia za nadgodziny, tj. pozornos$c¢ funkcii
i wadliwa organizacja pracy.

Pozornos$¢ petnionej funkciji

Sady konsekwentnie podkreslajag, ze decydujace sg faktycznie wykonywane obowigz-
ki, a nie nazwa stanowiska w umowie o prace (wyrok SN z 10 lutego 2009 r., sygn. akt
Il PK 149/08, OSNP 2010/17-18/210). Oznacza to, ze pracownik traci status kierownika
w kontekscie prawa do nadgodzin, jesli jego praca, mimo formalnej nazwy, nie polega
gtownie na zarzgdzaniu. Istniejg trzy najwazniejsze okolicznosci, w ktorych stanowisko
traci swoj kierowniczy charakter w kontekscie prawa do nadgodzin:

® wykonywanie pracy na rowni z podwtadnymi — jesli menedzer wiekszos$¢ czasu
poswieca na te same zadania co jego zespot (np. obstuguje klientdw, przygotowuje
raporty), a jego obowigzki zarzgdcze sg marginalne, to traci status kierownika i naby-
wa prawo do wynagrodzenia za nadgodziny (wyroki SN: z 8 marca 2022 r., sygn. akt
Il PK 221/10, OSNP 2012/9-10/111, z 10 lutego 2009 r., sygn. akt Il PK 149/08, OSNP
2010/17-18/210, z 8 czerwca 2004 r., sygn. akt lll PK 22/04, OSNP 2005/5/65). Sad
Najwyzszy wskazuje, ze o kwalifikacji stanowiska jako kierowniczego w rozumieniu
art. 1514 § 1 k.p. decyduje wytgcznie spetnienie przestanek ustawowych, a nie nazwa
stanowiska w umowie o prace. Jezeli praca kierownika polega na tzw. ukrytej pracy
rotacyjnej, gdzie obok nadzoru stale wykonuje on czynnosci wykonawcze, zachowu-
je on prawo do peinej rekompensaty za nadgodziny (art. 1514 § 1 k.p.);

m brak realnych podwtadnych — stanowisko jednoosobowe, nawet nazwane ,dyrek-
torskim”, ma charakter samodzielny i specjalistyczny, a nie kierowniczy. Jesli pracow-
nik nie zarzgdza zespotem i nie wydaje polecen innym pracownikom, nie stosuje sie
do niego wyjatku odptatnosci za nadgodziny (wyrok SN z 4 czerwca 2008 r., sygn.
akt Il PK 326/07). W powotanym wyroku Sgd Najwyzszy zauwazyt, ze sama mozli-



wos¢ wydawania wigzgcych polecen pracownikom obstugujgcym np. sekretariat nie
przesgdza automatycznie o kierowniczym charakterze stanowiska. W takim przy-
padku niezbedne jest porownanie obcigzenia personelu pomocniczego zadaniami
zlecanymi przez danego pracownika z zadaniami zlecanymi przez inne osoby z ka-
dry menedzerskiej, aby ustali¢, czy mamy do czynienia z realnym kierowaniem ko-
mMorkg organizacyjng, czy jedynie z doraznym korzystaniem ze wsparcia biurowego;

m brak formalnie wyodrebnionej komoérki organizacyjnej — aby mozna byto mowic
o stanowisku kierowniczym objetym wyjatkiem od wynagradzania za nadgodziny,
kierowany dziat musi by¢ formalnie wydzielony w strukturze firmy, np. w regulaminie
organizacyjnym czy statucie. Jesli pracownik kieruje jedynie nieformalnym zespotem
zadaniowym, nie jest kierownikiem wyodrebnionej komorki w rozumieniu przepisow
k.p. (wyrok SN z 10 lutego 2009 r., sygn. akt Il PK 149/08, OSNP 2010/17-18/210).

Praca w nadgodzinach wynikajgca z wadliwej
organizacji pracy

Orzecznictwo sgdowe jednoznacznie interpretuje zwrot wykonywania w razie konieczno-
8ci przez osoby zarzadzajgce pracy poza normalnymi godzinami pracy jako odnoszacy
sie do sytuacji wyjgtkowych, sporadycznych i nieprzewidzianych, a nie do statego i sy-
stematycznego $wiadczenia pracy ponad norme.

Na tej podstawie Sad Najwyzszy sformutowat wazng zasade, zgodnie z ktorg — jezeli
pracodawca zorganizowat prace w taki sposéb, ze wykonanie powierzonych obowigz-
kow w normalnym czasie pracy jest obiektywnie niemozliwe — kierownikowi nalezy sie
wynagrodzenie za nadgodziny. Pracodawca nie moze przerzucac¢ na kadre zarzadzaja-
cg kosztow wiasnej, wadliwej organizacii, ktéra zaktada statg potrzebe pracy w nadgo-
dzinach. Oznacza to, ze kierownik, ktory jest zmuszony do systematycznego prze-
kraczania norm czasu pracy, ma petne prawo do dodatkowego wynagrodzenia.

Za wadliwg organizacje pracy uznaje sie m.in.:
m zatrudnienie niewystarczajgcej liczby pracownikow,
m obiektywne niedopasowanie zakresu czynnosci do wymiaru czasu pracy,

B narzucenie sztywnego rozktadu czasu pracy wymagajgcego obecnosci ponad normy.

PRZYKLAD

Umowa o prace dyrektora operacyjnego spotki ,FR” zawiera postanowienie o braku
prawa do nadgodzin z uwagi na zajmowane stanowisko. Pracownik wykazat przed
sgdem, ze prezes narzucal mu od 2 lat systematyczne spotkania z kontrahentami po
godzinie 17.00 oraz prace w kazdg sobote, co uniemozliwialo mu wykonanie zadan
w normalnym czasie pracy. Sad przyznat pracownikowi rekompensate pieniezng z ty-
tutu pracy ponad obowigzujgce go normy czasu pracy.



PRZYKLAD

Kierownik warsztatu ,CF” domagat sie zaptaty za nadgodziny. W tym celu przedtozyt
dowody (korespondencije e-mailowg, harmonogramy) potwierdzajgce, ze wnioskowat
0 zwiekszenie obsady kadrowej, a jego prosby byty ignorowane przez zarzad, co wy-
muszato na nim osobiste wykonywanie prac technicznych. W tej sytuacji pracownik
ma duze szanse wygrac ten spor przed sgdem.

W przypadku 0s6b zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych, ktére co do zasady
sg pozbawione prawa do wynagrodzenia za nadgodziny, to na pracowniku spoczywa
ciezar dowodu w zakresie wykazania wadliwej organizacji pracy przez pracodawce. Pra-
cownik ten musi udowodni¢, ze koniecznos¢ wykonywania pracy w nadgodzinach nie
wynikata z jego autonomicznej decyzji czy nieumiejetnosci planowania czasu, lecz byta
narzucona przez strukture organizacyjng lub decyzje przetozonych. Jezeli jednak nie
ma sporu co do faktu i liczby przepracowanych godzin, a pracodawca twierdzi, ze nad-
godziny wynikaty z wytgcznej woli i ztej organizacji pracy samego kierownika, to ciezar
udowodnienia tych okolicznosci spoczywa na pracodawcy (art. 300 k.p. w zw. z art. 6
ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny).

Szczegollny status pracownika
niepetnosprawnego na stanowisku kierowniczym

Zgodnie z przedstawionym orzecznictwem art. 1514 § 1 k.p. nie ma zastosowania do
pracownikéw niepetnosprawnych, nawet jesli zajmujg oni stanowiska kierownicze. Normy
czasu pracy 0sob niepetnosprawnych oraz zakaz zatrudniania ich w godzinach nadlicz-
bowych majg charakter bezwzglednie obowigzujacy i nadrzedny wobec regulacii k.p.
dotyczacych czasu pracy kadry zarzadzajgcej (art. 15 ustawy z 27 sierpnia 1997 r. o re-
habilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych).

PRZYKLAD

Dyrektor finansowy spotki ,KJ” posiada orzeczenie o umiarkowanym stopniu niepet-
nosprawnosci. Wobec tego pracownika stosuje sie sztywne normy czasu pracy wy-
nikajagce z przepisow szczegolnych, niezaleznie od zajnmowanego stanowiska (wyrok
SN z 2 pazdziernika 2008 r., sygn. akt | PK 64/08, OSNP 2010/7-8/86). Zatem poleca-
nie pracy nadliczbowej takiemu pracownikowi powyzej 7 godzin na dobe i 35 godzin
tygodniowo jest niedozwolone.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 128 § 2 pkt 2, art. 1514 § 1, art. 300 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277,
ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 25)

art. 6 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. 2 2025 . poz. 1071; ost.zm. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1508)
art. 15 ustawy z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych
(j.t. Dz.U. 2 2025 1. poz. 913; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 26)
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POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok SN z 8 marca 2022 r. (sygn. akt Il PK 221/10, OSNP 2012/9-10/111)
wyrok SN z 10 lutego 2009 r. (sygn. akt Il PK 149/08, OSNP 2010/17-18/210)
wyrok SN z 2 pazdziernika 2008 r. (sygn. akt | PK 64/08, OSNP 2010/7-8/86)
wyrok SN z 4 czerwca 2008 r. (sygn. akt Il PK 326/07)

wyrok SN z 8 czerwca 2004 . (sygn. akt Il PK 22/04, OSNP 2005/5/65)

©®

Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym

Czy zatwierdzony przez pracodawce
regulamin wynagradzania
wymaga konsultacji z nowo powstatag
organizacjg zwigzkowa

[®] PROBLEM

Pod koniec stycznia 2026 r. otrzymalismy zawiadomienie od zaktadowe;j
jednostki organizacyjnej o istnieniu u pracodawcy organizacji zwigzkowe;j.
W czasie, gdy ta informacja wptyneta, regulamin wynagradzania, ktéry wy-
magat zmian w zakresie siatki wynagrodzen, oczekiwat wraz z zarzgdzeniem
tylko na podpis dyrektora jednostki. Jak powinni$my postapi¢ w tej sytuaciji
— czy przekazac ten regulamin do konsultacji zwiazkowej?

[w] RADA

Powinni Panstwo uzgodni¢ regulamin wynagradzania z nowo powstatg
u Panstwa organizacjg zwigzkowa. Decydujgce znaczenie ma bowiem prze-
de wszystkim fakt, ze regulamin wynagradzania nie wszedt jeszcze w zycie
i w istocie ma charakter projektu, a nie aktu wewnetrznego prawa pracy juz
obowigzujgcego u pracodawcy. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Regulamin wynagradzania wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni liczonych od daty po-
dania go do wiadomosci pracownikdw (art. 772§ 6 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy). Zatem ten fakt eliminuje praktycznie wszystkie mozliwosci manipulowania datg
podpisania regulaminu. Nic nie zmieni przyktadowo uznanie, ze regulamin zostat usta-
lony wczesniej, i wskazanie w nim daty wczesniejszej (np. kiedy uzyskat on ostateczng
tresc). Dla wejscia w zycie regulaminu wynagradzania nie jest wazne, w jakim terminie
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powstat czy zostat podpisany, tylko kiedy zostat podany do wiadomosci pracownikow.
Od tej bowiem daty nalezy liczy¢ 2 tygodnie, ktore zdecydujg o jego wejsciu w zycie.

Ustalanie regulaminu wynagradzania. Regulamin wynagradzania ustala pracodawca.
Posiadanie takiego dokumentu jest obligatoryjne dla pracodawcéw nieobjetych uktadem
zbiorowym pracy i zatrudniajgcych co najmniej 50 pracownikow. Wyjatkowo pracodawca
zatrudniajgcy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikdw, nieobjetych zaktadowym ukta-
dem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym ukfadem zbiorowym pracy, ustala warun-
ki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania, jezeli zaktadowa organizacja
zwigzkowa wystgpi z wnioskiem o jego ustalenie. Tryb wprowadzenia tego regulaminu
i jego zmiany obwarowany jest wieloma formalnosciami. Jezeli w zaktadzie pracy nie
dziata organizacja zwigzkowa, pracodawca nie jest ograniczony zadnymi procedurami
ustalania regulaminu wynagradzania. W przeciwnym wypadku ma obowigzek uzgodnie-
nia tego regulaminu z dziatajgca u niego zaktadowg organizacjg zwigzkowa. Z pytania
nie wynika, czy nowo powstata organizacja zwigzkowa jest jedyng organizacijg czy jedng
z wielu, a od tego zalezy tryb konsultacyjny.

Konsultacja regulaminu z organizacja zwigzkowg. Przesgdzenie o koniecznosci
przeprowadzenia konsultacji jest wazne, poniewaz jesli zaktadowa jednostka orga-
nizacyjna jest jedyng organizacjg zwigzkows i nie zaakceptuje ztozonej przez praco-
dawce propozycji regulaminu, to co do zasady nalezy przyjac, ze jego wydanie bedzie
niemozliwe.

Zupetnie inaczej jest w sytuacji, gdy u pracodawcy dziata kilka organizacji zwigzkowych,
czyli gdy nowa organizacja bytaby w tym przypadku co najmniej drugq dziatajgca u pra-
codawcy. Od dnia przedstawienia projektu regulaminu kilku organizacjom majg one
30 dni na wyrazenie wspolnie uzgodnionego stanowiska. Wyrazenie uzgodnionej przez
organizacje akceptacji zaproponowanego przez pracodawce regulaminu uprawnia go
do wprowadzenia tego aktu wewnatrzzaktadowego w zycie. Inaczej jest, gdy organizacje
zwigzkowe dziafajgce u pracodawcy wspolnie wyrazg negatywne stanowisko w przed-
miocie proponowanej tresci regulaminu. Uniemozliwia to samodzielne ustalenie tresci
regulaminu przez pracodawce (wyrok SN z 12 lutego 2004 r., sygn. akt | PK 349/03,
OSNP 2005/1/4). Natomiast gdy zaktadowe organizacje zwigzkowe nie przedstawiag
wspolnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni, decyzje w sprawie regula-
minu podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji
zwigzkowych (art. 30 ust. 6 pkt 1 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych).
W takim przypadku nalezy uznac, ze stanowisko organizacji zwigzkowych ma charakter
wytgcznie opiniodawczy, a zatem regulamin moze zostac ustalony samodzielnie przez
pracodawce.

m Nieprzedstawienie przez zaktadowe organizacje zwigzkowe

wspolnego stanowiska w sprawie regulaminu wynagradzania upowaznia
pracodawce do samodzielnego ustalenia tresci tego dokumentu.
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Bezpieczniejszg dla pracodawcy opcjg jest uznanie, ze w sytuacji opisanej w pytaniu
trzeba przeprowadzi¢ konsultacje regulaminu wynagradzania. Jesli nowo powstata or-
ganizacja jest jedyng zaktadowg organizacja zwigzkowa, jej zdanie bedzie znacznie
wazniejsze, poniewaz sprzeciw tej organizacji uniemozliwi wprowadzenie regulaminu
wynagradzania w zycie. Jezeli jest to kolejna organizacja, to wydaje sie zasadne prze-
prowadzenie konsultacji ponownie ze wszystkimi organizacjami zwigzkowymi. Tylko w ten
sposob mozna umozliwi¢ im wypracowanie wspoélnego stanowiska (uwzgledniajgcego
tez opinie nowego zwigzku zawodowego) w terminie 30 dni. Konsultowanie projektu re-
gulaminu tylko z nowg organizacjg mogtoby doprowadzi¢ do powstania watpliwosci co
do prawidfowosci takiej konsultacji, skoro termin 30-dniowy oznacza czas na wyrazenie
wspolnego stanowiska przez wszystkie organizacje zwigzkowe, a nie wyrazenie opinii
tylko przez nowo powstatg organizacije na temat zaréwno regulaminu, jak i stanowisk po-
zostatych organizacji. Jedynie wspolnie uzgodnione negatywne stanowisko organizaciji
zwigzkowych, zawarte w jednym pismie adresowanym do pracodawcy, moze zabloko-
wac wprowadzenie przez pracodawce postanowien regulaminu wynagradzania (wyrok
SN z 15 stycznia 2020 r., sygn. akt Ill PK 206/18, OSNP 2021/1/2).

Wejscie w zycie regulaminu wynagradzania. Regulamin wynagradzania wchodzi
w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomosci pracownikow w spo-
s6b przyjety u danego pracodawcy. Zwyczajowo najczesciej nastepowato to poprzez
wywieszenie regulaminu na tablicy ogtoszen. W obecnych realiach moze to by¢ udostep-
nienie w Internecie lub intranecie (np. na portalu wewnetrznym firmy). Wejscie w zycie
regulaminu nie zalezy jednak od tego, czy i kiedy pracodawca udostepnit (indywidualnie)
pracownikowi tres¢ tego dokumentu.

Odpowiedz na pytanie, dlaczego wejscie w zycie regulaminu wynagradzania jest tak
wazne, wynika z orzecznictwa Sadu Najwyzszego dotyczgcego pojawienia sie w firmie
nowej organizacji zwigzkowej i wptywu tego podmiotu na ustalone wczesniej akty prawa
wewnatrzzaktadowego. Chodzi o wyrok z 6 stycznia 2010 . (sygn. akt | PK 135/09, OSNP
2011/13-14/173), w ktérym na tle analizy regulaminu dotyczgcego swiadczen socjalnych
Sad Najwyzszy uznat, ze sam fakt powstania nowej organizacji zwigzkowej nie po-
zbawia znaczenia prawnego regulaminu prawidtowo uzgodnionego z dziatajgcymi
zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi.

Podobnie w wyroku z 7 grudnia 2005 r. (sygn. akt Il PK 29/04, OSNP 2006/21-22/319)
Sad Najwyzszy stwierdzit, ze regulaminy wynagradzania i pracy, ustalone i wprowadzone
w zycie zgodnie z obowigzujgcymi przepisami, zanim u pracodawcy powstaty zwigzki
zawodowe (zakfadowe organizacje zwigzkowe), nie wymagaly pdzniejszego uzgodnie-
nia z nowo utworzonymi organizacjami zwigzkowymi. Jako wewnatrzzakfadowe akty
normatywne nie utracity mocy obowigzujgcej tylko dlatego, ze u pracodawcy zaczety
dziata¢ nowe zwigzki zawodowe.

m Powstanie nowej organizacji zwigzkowej u pracodawcy nie wptywa

na obowigzywanie aktow wewnatrzzaktadowych.




W kazdym z tych orzeczen Sad Najwyzszy odnosit sie do pojecia regulaminu, a nie pro-
jektu regulaminu, a projekt staje sie regulaminem, kiedy wejdzie w zycie.

Teoretycznie pracodawca mogtby, opierajgc sie na wskazanych orzeczeniach, podjgc
probe dokonania ich rozszerzajgcej interpretacji i twierdzi¢, ze sam obowigzek kon-
sultacyjny ustala sie na dzien, kiedy przygotowat projekt regulaminu wynagradzania.
Natomiast wszelkie zmiany, jakie nastgpity w skfadzie reprezentacji zwigzkowej po tym
terminie, nie majg juz znaczenia. Taka interpretacja nie bytaby pozbawiona sensu, ale
mimo wszystko ryzykowna, zwazywszy na to, jak powazne konsekwencje wywotuje re-
gulamin wynagradzania. Skutkiem wejscia w zycie takiego regulaminu jest automatyczne
stosowanie wobec pracownikow tych jego przepisow, ktore sg dla nich korzystniejsze
od dotychczasowych postanowien umow o prace. Wprowadzenie do umowy o prace
postanowien mniej korzystnych wymaga zgody pracownika na propozycije pracodawcy
zmiany umowy albo zastosowania przez pracodawce wypowiedzenia warunkéw pracy
i ptacy (postanowienie SN z 6 lipca 2021 r., sygn. akt | PSK 128/21).

PRZYKLAD

Po ukonstytuowaniu sie nowej organizacji zwigzkowej pracodawca, ktéry miat przygo-
towany projekt regulaminu wynagradzania, uznat, ze nie ma juz potrzeby przeprowa-
dzenia konsultacji, bo zwigzek w chwili rozpoczecia procedury ustalania regulaminu nie
istniat. Regulamin zostat podpisany, a pracodawca zawiadomit pracownikéw o tresci
regulaminu. Nowo wprowadzona siatka pfac prowadzita do obnizenia wynagrodzen
znacznej czesci pracownikow, co wymagato dokonania wypowiedzen warunkow pla-
cy. Pracownicy odwotali sie do sgdu, wskazujgc, ze regulamin zostat wprowadzony
niezgodnie z prawem, bo bez konsultacji zwigzkowych. Wobec tego kazdy z pra-
cownikéw zazgdat odszkodowania. Jesli sad przychyli sie do tej argumentacji, moze
uwzglednic¢ roszczenia pracownikow i zasadzi¢ odszkodowania. Pracodawca nie tylko
przegra wszystkie sprawy i zaptaci odszkodowania, ale niekorzystne dla zatrudnia-
jacego wyroki przesgdzg o niewaznosci regulaminu wynagradzania. W tej sytuaciji
pracodawca bedzie musiat wyrownac wszystkim pracownikom réznice w wysokosci
wyptaconych pensji. Natomiast chcgc wprowadzi¢ zamierzone zmiany i tak bedzie
musiat przeprowadzi¢ konsultacje z organizacjg zwigzkows i ustali¢ (tym razem juz
prawidtowo) tres¢ regulaminu wynagradzania.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 772 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)
art. 30 ust. 6 pkt 1 ustawy z 23 maja 1991 r. o0 zwigzkach zawodowych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 440; ost.zm. Dz.U.
z2025r. poz. 1661)

POWOLANE ORZECZNICTWO:
wyrok SN z 15 stycznia 2020 r. (sygn. akt Il PK 206/18, OSNP 2021/1/2)
wyrok SN z 6 stycznia 2010 r. (sygn. akt | PK 135/09, OSNP 2011/13-14/173)
wyrok SN z 7 grudnia 2005 r. (sygn. akt Il PK 29/04, OSNP 2006/21-22/319)
wyrok SN z 12 lutego 2004 r. (sygn. akt | PK 349/03, OSNP 2005/1/4)

Rafat Krawczyk
sedzia Sgdu Okregowego w Toruniu
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Czy mozna odmoéwi¢ pracownikowi
zwrotu kosztéw badan okulistycznych

[m] PROBLEM

Nasz pracownik uprawniony do zwrotu kosztow zakupu okularéw poniost
koszty badania okulistycznego, na ktére zostat skierowany w ramach badan
okresowych (pracownik wykonat je za zgoda pracodawcy w innej placéwce
niz ta, z ktérg mamy zawarta umowe o $wiadczenie ustug z zakresu medy-
cyny pracy). Obowigzujacy w naszym zaktadzie regulamin pracy nie okresla
kwestii zwrotu kosztow badania okulistycznego, lecz jedynie wskazuje na
obowiagzek zwrotu konkretnej kwoty za okulary, jezeli ich stosowanie wynika
z orzeczenia lekarza medycyny pracy. Czy mamy obowigzek zwrotu pracow-
nikowi kosztow przeprowadzonego badania?

[®] RADA

Koszty badan profilaktycznych, w tym badania okulistycznego przeprowa-
dzonego w ramach badan okresowych, ponosi w catosci pracodawca. Za-
tem nie moga Panstwo odmoéwi¢ pracownikowi zwrotu kosztéw tych badan.

[m] uzASADNIENIE

Podczas badan okresowych pracownicy wykonujgcy prace przy komputerze sg diag-
nozowani pod katem sprawnosci wzroku. Zagrozenia zwigzane z obstugg monitorow
ekranowych sg bowiem czynnikiem ucigzliwym obcigzajgcym uktad ruchu, szczegol-
nie w odcinku szyjnym kregostupa, oraz narzad wzroku. Jednym z obowigzkow praco-
dawcy w zakresie profilaktycznej ochrony zdrowia takich pracownikéw jest zapewnienie
im okularéw lub soczewek korygujgcych wzrok, zgodnych z zaleceniem lekarza, jezeli
wyniki badan okulistycznych przeprowadzonych w ramach profilaktycznej opieki zdro-
wotnej wykazg potrzebe ich stosowania podczas pracy przy obstudze monitora ekra-
nowego (§ 8 ust. 2 rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 1 grudnia 1998 r.
w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory
ekranowe, dalej: rozporzgdzenie o monitorach ekranowych).

Zatem jezeli zalecenie stosowania podczas pracy przy monitorze ekranowym okularow
lub soczewek korygujgcych wzrok wynika z orzeczenia lekarza medycyny pracy wyko-
nujgcego badania okresowe w ramach profilaktycznej ochrony zdrowia pracownikéw,
oznacza to, ze zaréwno koszt okularow czy soczewek, jak i koszt samego badania oku-
listycznego pokrywa w catosci pracodawca (art. 229 § 6 ustawy z 26 czerwca 1974 .
— Kodeks pracy, dalej: k.p.).



Nawet w sytuacji gdy pracownik z wtasnych srodkéw zaptaci za takie badanie,
przystuguje mu od pracodawcy petny zwrot poniesionych kosztow.

Zasady finansowania opieki profilaktycznej przez pracodawcéw w regulacjach
wewnatrzzaktadowych. Pracodawca nie musi w regulaminie wynagradzania lub innym
dokumencie wewnetrznym (np. zarzadzeniu) powtarzac regulacji k.p. o finansowaniu
przez zaktad pracy kosztow badan profilaktycznych. Wynika to bowiem z samej ustawy
i ona jest tu obowigzujgcym pracodawce zrodtem prawa pracy.

Natomiast w akcie wewngtrzzaktadowym (np. regulaminie pracy czy zarzgdzeniu, jezeli
pracodawca nie ma obowigzku wprowadzenia tego regulaminu) pracodawca powinien
uregulowac kwestie zapewnienia oraz finansowania okularéw czy szkiet korygujgcych
wzrok. Rozporzgdzenie o monitorach ekranowych nie okresla bowiem sposobu ich za-
pewnienia czy zasad refundacji kosztéw poniesionych w tym celu przez pracownikow.

PRZYKLAD

Pracownik jest zatrudniony w petnym wymiarze czasu pracy na stanowisku admini-
stracyjnym i wykonuje prace przy monitorze ekranowym przez co najmniej potowe
dobowego wymiaru czasu pracy. W wyniku badan profilaktycznych lekarz medycyny
pracy wydat orzeczenie, w ktérym zalecit pracownikowi stosowanie okularow korygujg-
cych wzrok podczas pracy przy komputerze. W regulaminie pracy u tego pracodawcy
obowigzujg nastepujgce zasady:

m zwrot kosztow zakupu okularow/szkiet korygujacych wzrok — do wysokosci 500 zt

brutto,

m zwrot przystuguje nie czesciej niz raz na 3 lata,

m podstawg zwrotu jest imienny dowdd zakupu oraz orzeczenie lekarza medycyny
pracy.

Ustalone w ten sposéb reguty zwrotu kosztow sg prawidiowe i nie powodujg powsta-

nia przychodu po stronie pracownika, a wiec nie rozpatruje sie tu obowigzku jego
opodatkowania ani osktadkowania.

Obowigzek pracodawcy zapewnienia okularéw lub szkiet kontaktowych. Praco-
dawca zapewnia okulary czy szkta kontaktowe pracownikowi, ktorego definicja w roz-
porzgdzeniu 0 monitorach ekranowych jest szersza i 0znacza osobe zatrudniong przez
pracodawce, w tym praktykanta i stazyste, uzytkujacg w czasie pracy monitor ekranowy
co najmniej przez pofowe dobowego wymiaru czasu pracy (§ 2 pkt 4 rozporzgdzenia
o0 monitorach ekranowych). Katalog ten obejmuje réwniez osoby fizyczne wykonujgce
prace na innej podstawie niz stosunek pracy (np. na podstawie umowy zlecenia lub
kontraktu menedzerskiego), o ile wykonujg one prace w zaktadzie pracy lub w innym
miejscu wyznaczonym przez pracodawce. Nalezy zaznaczyc¢, ze prawo do refundacji
nie przystuguje osobom, ktére w danym momencie nie $wiadczg faktycznie pracy, na co
wskazuje przypadek pracownic przebywajacych na urlopach macierzynskich.
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Kluczowym warunkiem uzyskania prawa do zapewnienia przez pracodawce okularow
lub szkiet korygujacych wzrok jest uzytkowanie monitora ekranowego przez co najmniej
pofowe dobowego wymiaru czasu pracy. Przy podstawowym, 8-godzinnym dniu pracy
wymaog ten oznacza prace z monitorem przez co najmniej 4 godziny dziennie. W sytuacji
gdy pracownik wykonuje swoje obowigzki w innym systemie (np. rownowaznym), istotne
jest, aby praca przy monitorze zajmowata minimum potowe czasu przewidzianego na
dany dzien. Swiadczenie nie przystuguije pracownikom, ktérych kontakt z monitorem jest
sporadyczny lub nie przekracza potowy ich dobowego czasu pracy, jak ma to miejsce

w przypadku niektorych pracownikéw ochrony lub obstugi techniczne;.

PRZYKLAD

Maszynista pociggu podczas 12-godzinnej zmiany korzysta z indywidualnego tabletu
do odczytu dokumentaciji elektronicznej i monitorowania parametrow przejazdu. Oso-
ba ta jest uznawana za pracownika obsfugujgcego monitor ekranowy.

Definicja stanowiska pracy wyposazonego w monitor ekranowy ewoluowata wraz z po-
stepem technologicznym i obecnie obejmuije nie tylko tradycyjne komputery stacjonarne,
ale rowniez urzadzenia mobilne. Dyrektor Krajowej Informacji Skarbowej w interpretaciji in-
dywidualnejz 1 lipca 2025r. (sygn. 0113-KDIPT2-3.4011.357.2025.2. KKA) potwierdzit, ze:

B osoby korzystajgce w pracy z tabletéw mogg by¢ uznane za pracownikéw uzytkuja-
cych monitory ekranowe, o ile spefniony jest warunek czasowy,

B praca przy tabletach generuje podobne obcigzenie narzadu wzroku jak praca przy
tradycyjnym monitorze, co uzasadnia stosowanie srodkow ochrony wzroku.

Jak juz weczesniej wskazano, warunkiem koniecznym jest wykazanie potrzeby stosowania
okularéw lub szkiet kontaktowych w wyniku badan okulistycznych przeprowadzonych
wytgcznie w ramach profilaktycznej opieki zdrowotnej. Badanie przeprowadzone pry-
watnie lub w ramach publicznej stuzby zdrowia (NFZ), bez skierowania od pracodawcy,
nie powoduje po stronie podmiotu zatrudniajgcego obowigzku refundacii, nawet jesli
badanie to potwierdzi pogorszenie wzroku.

PODSTAWA PRAWNA:

o art.229§2,§4,§4a, 8§86, art. 304 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277,
ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 25)

o §2pkt4,§8ust. 2rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczenstwa
i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 58)

POWOLANE INTERPETACJE URZEDOWE:
o interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 1 lipca 2025 r. (sygn. 0113-KDIPT2-3.4011.357.2025.2.KKA)
Izabela Nowacka

ekonomista, specjalizuje sie w prawie pracy, ubezpieczeniach spotecznych
i prawie podatkowym, autor licznych publikacii
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Czy osoba niepetnoletnia podlega
ubezpieczeniom spotecznym
i ubezpieczeniu zdrowotnemu
z tytutu prowadzenia pozarolniczej
dziatalnosci gospodarczej

[w] PROBLEM

Osoba w wieku 17 lat planuje rozpoczecie pozarolniczej dziatalnosci gospo-
darczej. Za zgoda sadu rodzinnego zatozyta dziatalno$¢ gospodarcza i uzy-
skata wpis do CEIDG. Czy osoba ta z racji wieku bedzie podlegata ubezpie-
czeniom spotecznym i ubezpieczeniu zdrowotnemu, tj. czy ma obowigzek
zgtoszenia sie do ZUS i odprowadzania sktadek na wskazane ubezpieczenia?

[w] RADA

Niepetnoletni przedsiebiorca nie podlega obowigzkowym ubezpieczeniom
spotecznym ani ubezpieczeniu zdrowotnemu z tytutu prowadzenia pozarol-
niczej dziatalnosci gospodarczej. Niepetnoletni nie spetnia przestanki pet-
nej zdolnosci do czynnosci prawnych, ktora jest warunkiem uznania go za
przedsiebiorce, a tylko te osoby podlegajg obowigzkowi ubezpieczen z oma-
wianego tytutu. Zatem dopiero z chwilg uzyskania petnoletnosci powstanie
w jego przypadku obowiazek ubezpieczenh spotecznych z tytutu prowadze-
nia dziatalnosci gospodarczej. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Zasadniczo dziatalnos¢ gospodarczg moze prowadzi¢ osoba, kidra ukonczyta 18 lat
(i posiada petng zdolnos¢ do czynnosci prawnych). Natomiast osoby niepetnoletnie
moga jg prowadzi¢ pod warunkiem uzyskania zgody przedstawicieli ustawowych lub
sgdu opiekunczego.

Prowadzenie pozarolniczej dziatalno$ci gospodarczej przez przedsigbiorce wigze sig
z dokonywaniem czynnosci prawnych przekraczajgcych zakres umow powszechnie
zawieranych w drobnych, biezgcych sprawach zycia codziennego i wymaga posia-
dania przez przedsiebiorce bedgcego osobg fizyczng petnej zdolnosci do czynnosci
prawnych.
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Przepisy ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (dalej:
ustawa systemowa), a takze przepisy ustawy z 27 sierpnia 2004 r. 0 Swiadczeniach opieki
zdrowotnej finansowanych ze srodkow publicznych (dalej: ustawa zdrowotna), regulujgce
zasady podlegania ubezpieczeniom spotecznym oraz ubezpieczeniu zdrowotnemu, nie
uzalezniajg objecia osoby prowadzacej pozarolniczg dziatalnos¢ gospodarczg obowigz-
kowymi ubezpieczeniami spotecznymi lub obowigzkowym ubezpieczeniem zdrowotnym
od jej wieku. Zgodnie z ogding zasadg obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnemu
i rentowym podlegajg osoby fizyczne, ktére na obszarze Polski sg osobami prowadzg-
cymi pozarolniczg dziatalno$¢ gospodarczg na podstawie przepiséw o dziatalnosci go-
spodarczej lub innych przepiséw szczegolnych.

Podleganie ubezpieczeniom spotecznym przez osobe prowadzacg dziatalnos¢
gospodarczg. Osoba wpisana do Centralnej Ewidencji i Informacji o Dziatalnosci Go-
spodarczej (CEIDG), bedaca przedsiebiorcg w rozumieniu przepiséw ustawy z 6 marca
2018r. — Prawo przedsigbiorcow, podlega ubezpieczeniu emerytalnemu i rentowym jako
osoba prowadzgca dziatalno$¢ gospodarczg (art. 6 ust. 1 pkt 5iart. 8 ust. 6 pkt 1 usta-
wy systemowej). Obowigzkowe jest takze w tym przypadku ubezpieczenie wypadkowe.
Natomiast do ubezpieczenia chorobowego moze ona przystgpi¢ dobrowolnie (art. 11
ust. 21 art. 12 ust. 1 ustawy systemowe)).

Osoba spetniajaca warunki do objecia ubezpieczeniami spotecznymi z tytutu wykony-
wania pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej podlega takze obowigzkowemu ubez-
pieczeniu zdrowotnemu (art. 66 ust. 1 pkt 1 lit. ¢ ustawy zdrowotnej). Oznacza to, ze
niepetnoletni przedsigbiorca niepodlegajgcy ubezpieczeniom spotecznym z tego
tytutu nie bedzie takze podlegat ubezpieczeniu zdrowotnemu do ukonczenia 18 lat.

Osoby prowadzgce pozarolniczg dzialalnos¢ sg objete ubezpieczeniami spotecznymi
(i ubezpieczeniem zdrowotnym) od dnia rozpoczecia wykonywania dziatalnosci do dnia
zaprzestania wykonywania tej dziatalnosci, z wytgczeniem okresu, na ktory wykonywanie
dziatalnosci zostato zawieszone (art. 13 pkt 4 ustawy systemowe;).

Wiek a powstanie obowigzku ubezpieczenh spotecznych przedsigbiorcy. Wpis do
CEIDG nie decyduje o powstaniu obowigzku ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia
zdrowotnego dla niepetnoletniego przedsiebiorcy. W tej kwestii decydujgce znaczenie
majg przepisy ustawy systemowej oraz przestanki podmiotowe, w tym posiadanie petne;
zdolnos$ci do czynnosci prawnych przedsigbiorcy.

Matoletni, ktérzy ukonczyli 13 lat, maja ograniczong zdolnos$¢ do czynnosci prawnych.
Istotne jest, ze do waznosci czynnosci prawnej, przez ktdrg osoba ograniczona w zdol-
nosci do czynnosci prawnych zacigga zobowigzanie lub rozporzgdza swoim prawem,
potrzebna jest zgoda jej przedstawiciela ustawowego. Natomiast petna zdolnos¢ do
czynnosci prawnych nabywana jest przez osobe fizyczng z chwilg uzyskania petnolet-
nosci (ukonczenie 18 lat albo zawarcie matzenstwa przez mafoletniego).

Znajduje to potwierdzenie m.in. w wyroku Sadu Apelacyjnego w Warszawie z 22 kwietnia
2009 r. (sygn. akt VI Ca 1083/08), ktory wskazat, ze:
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(...) prowadzenie dziatalnoSci gospodarczej we wiasnym imieniu przez przedsie-

biorce wigze sie z dokonywaniem czynnoSci prawnych przekraczajgcych zakres
wynikajgcy z art. 14 § 2 k.c. i wymaga posiadania przez przedsiebiorce bedgcego 0sobg
fizyczng petnej zdolnosci do czynnosci prawnych. Powyzsze oznacza, ze od momentu
rozpoczecia prowadzenia dziatalnosci gospodarczej do dnia uzyskania pefnoletnosci
mafoletni przedsiebiorca nie podlega ubezpieczeniom spotecznym i nie cigzy na nim
obowigzek oplacania skladek na ubezpieczenia spofeczne.

Takze ZUS w interpretacii indywidualnej z 4 lipca 2025 r. (sygn. DI/200000/43/628/2025)
stwierdzit, ze:

(...) petng zdolnos¢ do czynnosci prawnych posiada osoba petnoletnia. Przepisy

Kodeksu cywilnego regulujgce zdolnosc¢ do czynnosci prawnych majg znaczenie
dla oceny czy osoba nie posiadajgca petnej zdolnosci prawnej moze uzyskac status
przedsiebiorcy w rozumieniu przepisow ustawy — Prawo przedsiebiorcow — art. 4 tejze
ustawy. (...) Powyzsze oznacza, ze od momentu rozpoczecia prowadzenia dziatalno-
sci gospodarczej do dnia uzyskania petnoletnosci mafoletni przedsiebiorca nie
podlega ubezpieczeniom spofecznym i nie cigZzy na nim obowigzek optacania
skfadek na ubezpieczenia spoteczne (...).

Podobne stanowisko ZUS wyrazit w Kolejnej interpretacji indywidualnej z 18 wrzesnia
2025. (sygn. DI/200000/43/881/2025), w ktérej potwierdzit brak obowigzku podlegania
i odprowadzania sktadek na ubezpieczenia spoteczne przez osobe matoletnig z tytutu
prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci gospodarcze;.

WZ¥ANF] Od momentu rozpoczecia prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci
gospodarczej do dnia uzyskania petnoletno$ci matoletni przedsiebiorca nie

podlega ubezpieczeniom spotecznym i nie optaca sktadek na ubezpieczenia
spoteczne.

W momencie ukonczenia 18 lat przedsiebiorca uzyska petng zdolno$¢ do czynnosci
prawnych. Od tego momentu powstanie obowigzek zgtoszenia sie do ubezpieczen spo-
tecznych jako osoba prowadzgca pozarolniczg dziatalno$¢ gospodarczg. Zgtoszenie
powinno nastgpi¢ w terminie 7 dni od dnia uzyskania petnoletnosci.

PRZYKLAD

Marcin W. ukonczy 18 lat 15 lutego 2026 r. Od tego momentu bedzie podlegat ubez-
pieczeniom spotecznym oraz ubezpieczeniu zdrowotnemu z tytutu prowadzenia po-
zarolniczej dziatalnosci gospodarczej. Zgtoszen do ubezpieczen powinien dokonac
w terminie powstania obowigzku ubezpieczenia, tj. osiggniecia petnoletnosci (czyli do
23 lutego 2026 r., poniewaz 22 lutego 2026 r. przypada w niedziele).

PODSTAWA PRAWNA:

o art.6ust. 1pkth,art. 8ust. 6 pkt1,art. 11 ust. 2, art. 12 ust. 1, art. 13 pkt 4, art. 36 ust. 14 ustawy z 13 pazdziernika
1998 r. 0 systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 350; ost.zm. Dz.U. z 2026 . poz. 26)
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o art. 66 ust. 1 pkt 1 lit. c ustawy z 27 sierpnia 2004 r. 0 $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze $rodkow
publicznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 26)

o art. 11, art. 15, art. 17, art. 20 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1071; ost.zm.
Dz.U. 22025 r. poz. 1508)

o art. 4 ustawy z 6 marca 2018 r. — Prawo przedsigbiorcow (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1480; ost.zm. Dz.U. z 2025 r.
poz. 1826)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok SA w Warszawie z 22 kwietnia 2009 r. (sygn. akt VI Ca 1083/08)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:

o interpretacja indywidualna ZUS z 4 lipca 2025 r. (sygn. DI/200000/43/628/2025)
o interpretacja indywidualna ZUS z 18 wrze$nia 2025 r. (sygn. DI/200000/43/881/2025)

©®
Michat Daszczynski
radca prawny, specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych

Czy vouchery prezentowe
przekazane pracownikom
z okazji jubileuszu firmy
nalezy osktadkowac

[m] PROBLEM

Nasza firma w przysztym roku bedzie obchodzi¢ 20-lecie swojej dziatal-
nosci. Z tego tytutu chcieliSmy przekaza¢ kazdemu pracownikowi voucher
prezentowy do jednej z galerii handlowych na kwote 1000 zt, ktéry naszym
zdaniem stanowi przychod ze stosunku pracy (i jest opodatkowany). Czy po-
winnismy zaptaci¢ od nich sktadki na ubezpieczenia spoteczne oraz sktadke
zdrowotng?

[w] RADA

Jezeli vouchery przekazane pracownikom z okazji jubileuszu firmy sa przy-
chodem ze stosunku pracy, to beda podlegaty osktadkowaniu. Nalezy zatem
od ich wartosci naliczy¢ sktadki na ubezpieczenia spoteczne oraz na ubez-
pieczenie zdrowotne. Jednak decydujgce znaczenie ma w tym przypadku
kwalifikacja podatkowa tego $wiadczenia. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Pracodawcy czesto wyptacajg pracownikom, oprécz wynagrodzenia za prace, roznego
rodzaju gratyfikacje, przekazujg benefity, prezenty itp. Jednak nie wszystkie Swiadcze-
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nia otrzymywane przez pracownikow od pracodawcow mozna uznac za przychod ze
stosunku pracy.

W praktyce czesto pojawiajg sie wiec watpliwosci, czy wszelkiego rodzaju upominki
i nagrody przekazane pracownikom z réznych okazji beda pod wzgledem podatkowym
stanowity przychdd ze stosunku pracy i czy w zwigzku z tym nalezy je osktadkowac.

Przychod pracownika jako podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne. Podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikow stanowi
przychdd z umowy o prace w rozumieniu ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku docho-
dowym od o0séb fizycznych (dalej: updof) — art. 18 ust. 1 w zw. z art. 4 pkt 9 ustawy
z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych. Podstawe wymiaru
sktadki zdrowotnej pracownika ustala sie wedtug zasad dotyczgcych podstawy wymiaru
sktadek emerytalno-rentowych.

Przychodem ze stosunku pracy sg wszelkiego rodzaju wyptaty pieniezne oraz warto$¢
pieniezna swiadczen w naturze badz ich ekwiwalenty, bez wzgledu na zrodio finanso-
wania tych wypfat i Swiadczen, a w szczegolnosci: wynagrodzenia zasadnicze, roznego
rodzaju dodatki, nagrody, a ponadto $wiadczenia pieniezne ponoszone za pracownika,
wszelkie inne kwoty, niezaleznie od tego, czy ich warto$¢ zostata z gory ustalona, jak
rowniez wartosc innych nieodptatnych swiadczen lub swiadczen czesciowo odptatnych
(art. 12 ust. 1 updof).

Dla ustalenia obowigzku opfacania sktadek ZUS od $wiadczen przyznanych pra-
cownikom istotne jest ich zakwalifikowanie jako przychodu ze stosunku pracy.

m Sktadki na ubezpieczenia spoteczne i ubezpieczenie zdrowotne sg

optacane tylko od przychodéw pracownika.

Swiadczenia pracownicze wytaczone z podstawy wymiaru sktadek. Niektdre ro-
dzaje przychodow sg wytgczone z podstawy wymiaru sktadek. Katalog tych wytgczen
zawiera rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie
szczegotowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emery-
talne i rentowe (dalej: rozporzadzenie skfadkowe). Z jego tresci wynika, ze podstawy
wymiaru sktadek nie stanowig m.in. nagrody jubileuszowe (gratyfikacje), ktore wedtug
zasad okreslajgcych warunki ich przyznawania przystuguja pracownikowi nie czesciej
niz co 5 lat (§ 2 ust. 1 pkt 1 rozporzgdzenia sktadkowego).

Nagroda czy gratyfikacja jubileuszowa jest jednak swiadczeniem przyznawanym pra-
cownikowi w zwigzku z uptywem okreslonego czasu pozostawania w zatrudnieniu, czyli
uzyskaniem okreslonego stazu pracy przez pracownika (por. wyrok Sadu Najwyzszego
z 29 pazdziernika 2002 r., sygn. akt Il UKN 461/01; wyrok Sadu Apelacyjnego w Kato-
wicach z 15 stycznia 2016 r., sygn. akt Il AUa 1615/14). Zatem nagroda jubileuszowa
jest zwigzana z pozostawaniem przez pracownika w zatrudnieniu przez okreslony
czas u danego pracodawcy.
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Nagroda jubileuszowa w rozumieniu rozporzgdzenia sktadkowego jest wiec scisle
powigzana z indywidualng diugoscig okresu zatrudnienia pracownika.

Czyms innym jest natomiast nagroda z okazji jubileuszu firmy (nawet jesli nazwano ja
nagroda jubileuszowag). Jest ona zazwyczaj przyznawana wszystkim pracownikom, nie-
zaleznie od ich stazu, jedynie dlatego, ze sg zatrudnieni w momencie obchoddw rocz-
nicy powstania firmy.

Nalezy takze pamietac, ze rozporzadzenie sktadkowe ma zastosowanie wytgcznie do
przychoddéw pracownika wynikajgcych ze stosunku pracy, ktére stanowig podstawe
wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Oznacza to, ze jesli dane Swiadczenie
w rozumieniu przepisow updof nie stanowi przychodu ze stosunku pracy, nie bedzie
tym samym w ogole stanowito podstawy wymiaru sktadek ZUS. Nie ma wigc potrzeby
rozpatrywania tego w kategorii zwolnienia z osktadkowania.

Voucher prezentowy jest niewatpliwie przysporzeniem majatkowym po stronie pra-
cownika, majgcym dla niego wymierng korzysc. Zatem domysinie wartos¢ takiego
vouchera powinna zostac¢ doliczona do wynagrodzenia pracownika w danym miesigcu
i osktadkowana. Nie korzysta on bowiem ze zwolnienia przewidzianego w rozporzg-
dzeniu sktadkowym.

W pierwszej kolejnosci nalezatoby jednak ustali¢, czy swiadczenie to w ogole sta-
nowi przychod pracownika ze stosunku pracy.

W jednejz ostatnichinterpretacji (z 14 lutego 2024 r., sygn. 0112-KDIL2-1.4011.39.2024.2.DJ)
organ podatkowy uznaf, ze:

(...) planowane przekazywanie pracownikom prezentow (upominkow), o ktdrych

mowa we wniosku, a ktdre nie bedg stanowiC elementu wynagrodzenia wynikajg-
cego z zawartej umowy o prace lecz ich celem bedzie uhonorowanie pracownika i spra-
wienie mu przyjemnosci lub wyrazenie podziekowania (...) (w zaleznosci od okolicznosci)
w waznym dla niego dniu, co do zasady bedzie podlegac opodatkowaniu podatkierm od
spadkow i darowizn.

W konsekwencji, z uwagi na wytgczenie z opodatkowania na podstawie art. 2 ust. 1 pkt 3
ustawy o podatku dochodowym od 0soOb fizycznych, wartos¢ wreczonych pracowni-
kom prezentow (upominkow) (...), nie bedzie stanowic dla nich przychodu ze sto-
sunku pracy w rozumieniu ustawy o podatku dochodowym od 0sdb fizycznych.

PRZYKLAD

Firma X z uwagi na 10-lecie swoje| dziatalnosci postanowita przyznac¢ wszystkim pra-
cownikom zatrudnionym od samego poczatku, a wiec od 10 lat, nagrody pieniezne
w wysokosci 50% wynagrodzenia brutto za miesigc poprzedzajgcy miesige, w ktérym
przyznano prawo do tej nagrody. W sytuacji gdy swiadczenie to zostanie zakwalifiko-
wane jako przychod ze stosunku pracy, a nie jako darowizna, bedzie ono stanowito
podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne oraz zdrowotne.



Wysokos¢ sktadek ZUS, w przypadku nagrody pienieznej w kwocie 1000 zt (pra-
cownik jest zatrudniony na 1/3 etatu), nalezatoby woéwczas ustali¢ w nastepujacy
sposob:

Stawka Kwota do potracenia
Warto$¢ Swiadczenia 1 000,00 zt
Skfadka emerytalna 9,76% 97,60 zt
Sktadka rentowa 1,50% 15,00 zt
Sktadka chorobowa 2,45% 24,50 zt
Razem sktadki spoteczne (ZUS) 13,711% 137,10 zt
Podstawa wymiaru sktadki zdrowotnej (1000 zt - 137,10 z1) 862,90 zt
Skiadka zdrowotna 9,00% 71,66 zt

Jednak w swietle powotanej interpretaciji podatkowej wskazany upominek (o rowno-
wartosci 1000 zt), jako ze nie jest zwigzany z wykonywaniem obowigzkéw pracowni-
czych, moze zosta¢ uznany za darowizne, a nie za przychdd z umowy o prace.

Warto jednak uzyska¢ w tym zakresie wtasng interpretacje podatkowg, aby w razie
ewentualnej kontroli ZUS moc uzasadni¢ nieodprowadzenie sktadek ZUS od vouche-
row prezentowych (jesli potwierdzi sie dotychczasowe stanowisko organu podatkowego
w kwestii kwalifikacji podatkowej tego $wiadczenia).

PODSTAWA PRAWNA:

art. 4 pkt 9, art. 18 ust. 1, art. 20 ust. 1 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t.
Dz.U.z 2025 r. poz. 350; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

§ 1, § 2 ust. 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegotowych zasad
ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 316)

art. 12 ust. 1 ustawy z 26 lipca 1991 r. o0 podatku dochodowym od osdb fizycznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 163;
ost.zm. Dz.U. z 2025 r. poz. 1858)

art. 81 ust. 1 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. 0 Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze Srodkow publicznych
(j.t. Dz.U. 22025 1. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 26)

POWOLANE ORZECZNICTWO:
wyrok SN z 29 pazdziernika 2002 r. (sygn. akt [l UKN 461/01)
wyrok SA w Katowicach z 15 stycznia 2016 r. (sygn. akt Il AUa 1615/14)
POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:
interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 14 lutego 2024 r. (sygn. 0112-KDIL2-1.4011.39.2024.2.DJ)
©®
Joanna Grzelinska-Darfak

prawnik, praktyk z 10-letnim doswiadczeniem
w zakresie ubezpieczen spotecznych
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Jak rozliczy¢ sktadki ZUS od umowy
zlecenia zawartej na okres kilku
miesiecy w przypadku jednorazowej
wyptaty czesci wynagrodzenia
po zakonczeniu umowy

[m] PROBLEM

Na okres od 6 pazdziernika do 31 grudnia 2025 r. zawarli§my umowe zlecenia
z 32-letnim mieszkancem Wroctawia, ktory z tego tytutu podlega obowigzko-
wym ubezpieczeniom spotecznym i ubezpieczeniu zdrowotnemu. Z zapiséw
umowy wynika, ze wynagrodzenie okreslone kwotowo za realizacje ustalonych
czynnosci w minimalnej stawce godzinowej wyptacane jest na koniec kazdego
miesigca. Natomiast pozostata kwota wynagrodzenia (2000 z) zostanie wy-
ptacona jednorazowo w pierwszych dniach stycznia 2026 r. Czy w tej sytuaciji
sktadki ZUS od kwoty 2000 zt mamy naliczy¢ w catosci w miesigcu dokonania
wyptaty za umowe zlecenia czy w kazdym miesigcu wykonywania zlecenia?

[w] RADA

Sktadki ZUS za Panstwa zleceniobiorce od wynagrodzenia wyptaconego
w styczniu 2026 r. w kwocie 2000 zt muszg zostac naliczone w styczniu 2026 r.
i wykazane w styczniowym raporcie ZUS RCA z kodem tytutu ubezpiecze-
nia 30 00 (rozliczenie sktadek ZUS po ustaniu tytutu ubezpieczenia). Trzeba
przy tym pamieta¢, ze zgodnie z przepisami o minimalnym wynagrodzeniu
w przypadku umow zlecenia zawartych na okres dtuzszy niz miesigc wyptaty
wynagrodzenia w wysokos$ci wynikajacej z wysokosci minimalnej stawki go-
dzinowej dokonuije sie co najmniej raz w miesiacu. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Zasadniczo wynagrodzenie z umowy zlecenia powinno by¢ wyptacane co najmniej
raz w miesigcu. Dotyczy to wynagrodzenia w wysokosci wynikajgcej z minimalnej
stawki godzinowej. Zdarzajg sie jednak przypadki, gdy pozostata czes¢ wynagrodze-
nia jest wyptacana jednorazowo za okres kilku miesiecy albo dopiero po zakonczeniu
umowy zlecenia. W takich sytuacjach pojawiajg sie watpliwosci, w jaki sposob nalezy
rozliczy¢ skfadki ZUS.

Podleganie ubezpieczeniom spotecznym przez zleceniobiorce. Wykonawca umowy
zlecenia (zleceniobiorca) podlega co do zasady:



B obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym (art. 6 ust. 1 pkt 4 ustawy
z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych, dalej: ustawa syste-
mowa),

m dobrowolnie ubezpieczeniu chorobowemu,
m obowigzkowo ubezpieczeniu wypadkowemu,

m obligatoryjnie ubezpieczeniu zdrowotnemu (art. 66 ust. 1 pkt 1 lit. e oraz art. 82 ust. 2
ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze
Srodkow publicznych, dalej: ustawa zdrowotna).

Umowa zlecenia stanowi tytut do obowigzkowych ubezpieczen spotecznych (emerytal-
nego, rentowych i wypadkowego) oraz ubezpieczenia zdrowotnego w okresie:

B od dnia oznaczonego w umowie jako dzien rozpoczecia jej wykonywania,

® do dnia rozwigzania lub wygasniecia tej umowy (art. 13 pkt 2 ustawy systemowej
iart. 69 ust. 1 ustawy zdrowotne;j).

Osoba wykonujgca umowe zlecenia, ktorej tgczna podstawa wymiaru sktadek na ubez-
pieczenia emerytalne i rentowe w danym miesigcu jest nizsza od ustawowej ptacy mi-
nimalnej, powinna by¢ objeta obligatoryjnie ubezpieczeniem emerytalnym i rentowym
rowniez z innych tytutéw, w tym od innych zlecen (art. 9 ust. 2c ustawy systemowe)). Jest
to rownoznaczne z koniecznoscig odprowadzania od wszelkich umow zlecenia sktadek
emerytalnych i rentowych w sytuacji, gdy taczna ich podstawa w danym miesigcu jest
nizsza od obowigzujgcej kwoty minimalnego wynagrodzenia, ktére w 2026 r. wynosi
4806 zt. A zatem osoba wykonujgca przyktadowo trzy umowy zlecenia podlega
obowigzkowo ubezpieczeniom spotecznym z kazdej z nich do czasu, az fgczna
podstawa miesigczna wymiaru sktadek osiggnie minimalne wynagrodzenie. Do-
piero w razie gdy suma podstaw wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne w mie-
sigcu osiggnie putap ptacy minimalnej, zleceniobiorca z kolejnych zlecen ma optacang
obowigzkowo wytgcznie skfadke zdrowotna.

Rozliczanie sktadek ZUS z tytutu umowy zlecenia. Podstawe wymiaru skiadek na
ubezpieczenia spoteczne zleceniobiorcow stanowi:

m przychdd w rozumieniu przepisow o podatku dochodowym od osob fizycznych z ty-
tutu stosunku cywilnoprawnego — jesli odptatnos¢ w umowie zlecenia okreslono kwo-
towo, w kwotowej stawce godzinowej lub akordowej albo prowizyjnie (art. 18 ust. 3
w zw. z art. 4 pkt 9 ustawy systemowej),

B zadeklarowana kwota, nie nizsza niz minimalne wynagrodzenie za prace — gdy od-
pfatnos¢ w umowie zlecenia okreslono w inny sposob niz powyze;.

Dla kazdego ubezpieczonego, ktérego podstawe wymiaru skiadek stanowi przychod
w rozumieniu przepisow podatkowych, ptatnik sktadek w imiennym raporcie miesiecznym
oraz w deklaracji rozliczeniowej uwzglednia nalezne sktadki na ubezpieczenia spotecz-
ne od wszystkich dokonanych lub postawionych do dyspozycji ubezpieczonego wyptat.
Nalezy to zrobi¢ od pierwszego do ostatniego dnia miesigca kalendarzowego, ktérego
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dotyczy deklaracja. Odnosi sie to do wszystkich $wiadczen stanowigcych podstawe
wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne, z uwzglednieniem ograniczenia, zgod-
nie z ktérym roczna podstawa sktadek emerytalno-rentowych nie moze by¢ wyzsza od
kwoty odpowiadajgcej 30-krotnosci prognozowanego przecietnego miesiecznego wy-
nagrodzenia (§ 2 ust. 6 rozporzgdzenia w sprawie szczegotowych zasad i trybu poste-
powania w sprawach rozliczania sktadek, do ktérych poboru jest zobowigzany Zaktad
Ubezpieczen Spotecznych).

m Sktadki ZUS nalezy rozliczy¢ w miesigcu, w ktorym nastgpita

wyptata wynagrodzenia z umowy zlecenia stanowigcego podstawe wymiaru
tych sktadek.

Uwzgledniajgc przedstawione wyjasnienia oraz informacje zawarte w pytaniu, w analizo-
wanym przypadku nalezy ztozy¢ raport miesieczny ZUS RCA za styczen 2026 r. —z uwagi
na jednorazowe wyptacenie wynagrodzenia w kwocie 2000 zt trzeba rozliczy¢ sktadki
nalezne od tej czesci wynagrodzenia wyptaconego zleceniobiorcy w styczniu br., wyka-
zujac go z kodem tytutu ubezpieczenia 30 00 (gdy sktadki lub nalezne swiadczenia na-
lezy rozliczy¢ w dokumentach rozliczeniowych sktadanych nie wczesniej niz za nastepny
miesigc po ustaniu tytutu do ubezpieczen).

Nalezy zwroci¢ uwage, ze w przypadku umowy zlecenia objetej minimalng stawkg go-
dzinowa, ktdra zostata zawarta na czas dtuzszy niz 1 miesigc, wyptaty wynagrodzenia
dokonuje sie co najmniej raz w miesigcu, z jednym istotnym zastrzezeniem. Ot6z obo-
wigzek comiesiecznej wyptaty odnosi sie do wynagrodzenia wynikajacego z wysokosci
minimalnej stawki godzinowej. Oznacza to, ze pozostatg cze$¢ wynagrodzenia mozna
wypftaci¢ jednorazowo po zakonczeniu umowy (art. 8a ust. 6 ustawy z 10 pazdzier-
nika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace).

KIZ¥F] W przypadku kodu 30 00 xx sktadki ZUS nalezy rozliczyé zgodnie

ze schematem podlegania ubezpieczeniom w okresie obowigzywania
np. umowy zlecenia.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 6ust. 1pkt4,art. Qust. 1, art. Qust. 1ai 1b, art. ust. 2i 2c, art. 11 ust. 2, art. 12 ust. 1, art. 13 pkt 2, art. 18
ust. 1a, art. 20 ust. 1, art. 36 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U.z22025r.
poz. 350; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

o art. 66 ust. 1 pkt 1 lit. ailit. e, art. 69 ust. 1, art. 82 ust. 1-2 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach opieki
zdrowotnej finansowanych ze Srodkéw publicznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. z 2026 . poz. 26)

o art. 8aust. 6 ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za praceg (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1773)

o §2ust. 6 rozporzadzenia Rady Ministrow z 21 wrzesnia 2017 r. w sprawie szczegdtowych zasad i trybu postgpowania
w sprawach rozliczania skfadek, do ktorych poboru jest zobowiazany Zakfad Ubezpieczen Spotecznych (j.t. Dz.U.
22022 r. poz. 1771; ost.zm. Dz.U. 2 2024 r. poz. 1690) ©®

Mariusz Pigulski
ekspert ds. prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
autor licznych opracowan i publikacji z dziedziny kadrowo-ptacowe;



IX. ZASILKI

Zasady ustalania okresu
pobierania zasitku chorobowego
— nowe wytyczne ZUS

Zobacz wigcej www.inforlex.pl o
Okres pobierania tacznie wynagrodzenia chorobowego (w przypadku ubez-
pieczonych, ktdérzy majag do niego prawo) i zasitku chorobowego zasadniczo
nie moze przekroczy¢ 182 dni. Zgodnie z obecng wyktadnig ZUS do okresu
zasitkowego wliczany jest rowniez dzien, na ktory zostato wystawione zwol-
nienie lekarskie, a w ktérym pracownik faktycznie swiadczyt prace i otrzymat
za ten dzien wynagrodzenie za prace. Oznacza to odejscie od dotychczaso-
wego stanowiska, zgodnie z ktérym dni przepracowane — jako wykluczajace
niezdolnos$¢ do pracy — nie pomniejszaty limitu dni zasitkowych, co ma istot-
ne znaczenie praktyczne dla pracodawcéw i ubezpieczonych.

Prawo do zasitku chorobowego powstaje co do zasady w momencie, gdy niezdolno$¢
do pracy zaistnieje w czasie trwania ubezpieczenia chorobowego (zaréwno obowigz-
kowego, jak i dobrowolnego). Nalezy odrozni¢ zasitek chorobowy od wynagrodzenia
chorobowego, o ktorym mowa w art. 92 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(dalej: k.p.). Pracownikowi za pierwsze 33 dni tgcznej niezdolnosci do pracy w ciggu roku
kalendarzowego przystuguje wynagrodzenie chorobowe wyptacane przez pracodaw-
ce. W przypadku pracownika, ktory ukonczyt 50 lat, okres ten jest skrocony do 14 dni.
Dopiero po wyczerpaniu tego limitu pracownik nabywa prawo do zasitku chorobowego
finansowanego ze srodkow Funduszu Ubezpieczen Spotecznych. Nabycie prawa do
obu tych swiadczen jest jednak uwarunkowane spetnieniem wymogu posiadania mini-
malnego okresu ubezpieczenia, tj. okresu wyczekiwania.

Okres wyczekiwania jako warunek nabycia prawa
do zasitku

Okres wyczekiwania to kluczowy warunek formalny, od ktérego spetnienia zalezy prawo
do zasitku chorobowego. Jego celem jest zapobieganie sytuacjom, w ktérych osoby
przystepujg do ubezpieczenia wytgcznie w celu uzyskania swiadczenia, wiedzgc o zbli-
zajgcej sie niezdolnosci do pracy.

Omawiany okres wyczekiwania jest nieprzerwany i w zaleznosci od rodzaju ubezpiecze-
nia chorobowego wynosi:

®m 30 dni - dla ubezpieczonych obowigzkowo (np. pracownikow),

m 90 dni — dla ubezpieczonych dobrowolnie (np. zleceniobiorcéw, osdb prowadzgcych
dziatalno$¢ gospodarczg).
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Do okresu wyczekiwania wliczane sg poprzednie okresy ubezpieczenia chorobo-
wego (zarowno obowigzkowego, jak i dobrowolnego), pod warunkiem ze przerwa
miedzy nimi nie przekroczyta 30 dni. Przerwa moze by¢ dituzsza, jezeli byta spowo-
dowana urlopem wychowawczym, urlopem bezptatnym lub odbywaniem czynnej stuz-
by wojskowe;.

Orzecznictwo sgdowe precyzuje moment nabycia prawa do $wiadczen w kontekscie
okresu wyczekiwania na $wiadczenia chorobowe. Jak wskazat Sgd Okregowy w todzi
w wyroku z 4 stycznia 2024 r. (sygn. akt VIl Ua 95/23), kluczowa jest wyktadnia zwrotu
PO uptywie”.

Prawo do zasitku chorobowego nabywa sie po uptywie 90 dni nieprzerwanego ubez-
pieczenia, co oznacza, ze spetnienie wymogu 90-dniowego okresu ubezpieczenia jest
wystarczajgce, a ubezpieczony nie musi pozostawac¢ w ubezpieczeniu dodatkowego,
91. dnia, aby naby¢ prawo do $wiadczen. Interpretacja ta ma istotne znaczenie dla osdb,
ktérych umowa lub tytut ubezpieczenia wygasa doktadnie po 90 dniach, zabezpieczajac
ich prawo do $wiadczen w kluczowym okresie przejsciowym. Spetnienie tego warunku jest
wazne, zwtaszcza w kontekscie ubiegania sig o zasitek po ustaniu tytutu ubezpieczenia.

Okres zasitkowy i zasady jego liczenia

Prawidtowe ustalenie okresu zasitkowego ma duze znaczenie, poniewaz okresla mak-
symalny czas, przez ktéry ubezpieczony moze pobierac zasitek chorobowy. Jego wy-
czerpanie otwiera mozliwo$¢ ubiegania sie o inne $wiadczenia, takie jak $wiadczenie
rehabilitacyjne, ale jednoczesnie zamyka prawo do dalszego pobierania zasitku z tego
samego tytutu. Podstawowa dfugosé okresu zasitkowego wynosi 182 dni. Okres ten
ulega wydtuzeniu do 270 dni, jezeli niezdolno$¢ do pracy zostata spowodowana
gruzlicg lub przypada w okresie cigzy.

Zasady zaliczania dni niezdolnosci do pracy do okresu zasitkowego sg $cisle powigzane
z faktem pobierania wynagrodzenia za prace lub $wiadczen chorobowych. W prakty-
ce orzeczniczej oraz administracyjnej istotne jest rozréznienie pomiedzy zachowaniem
prawa do wynagrodzenia za okres choroby a otrzymaniem wynagrodzenia za faktycz-
nie wykonang prace.

Dzien przepracowany w petnym wymiarze godzin

W sytuacji gdy pracownik wykonat prace w petnym obowigzujacym go w danym dniu
wymiarze czasu pracy (np. przez 8 godzin), a dopiero po zakonczeniu obowigzkdw udat
sie do lekarza i otrzymat zaswiadczenie e-ZLA obejmujgce ten dzien, tego dnia dotych-
czas nie wliczato sie do okresu zasitkowego. Za taki dzien pracownikowi przystuguje
wytgcznie wynagrodzenie za prace, a prawo do wynagrodzenia chorobowego lub zasitku
powstawato dopiero od dnia nastepnego. Ubezpieczony nie zachowuje bowiem prawa
do wynagrodzenia za czas choroby, lecz prawo do wynagrodzenia za czas efektywnie
przepracowany.



PRZYKLAD

Pracownik biurowy pracowat w godzinach od 8.00 do 16.00, po czym wieczorem po-
czut sie zle i otrzymat zwolnienie lekarskie wystawione od tego samego dnia. Mimo
orzeczonej niezdolnosci za ten dzien otrzymat normalng pensje, a wiec ten dzien
dotychczas nie obnizat przystugujacego pracownikowi 182-dniowego limitu okresu
zasitkowego.

Czesciowe swiadczenie pracy w dniu
zachorowania

Kwalifikacja dnia przepracowanego jedynie w czesci zalezy od sposobu rozliczenia fi-
nansowego tego czasu przez pracodawce. Jezeli pracownik przerwat prace w trakcie
dniéwki roboczej z powodu ztego samopoczucia i otrzymat za pozostatg czes$¢ dnia
wynagrodzenie chorobowe lub zasitek, to dzien ten podlega wliczeniu do okresu zasit-
kowego. Jezeli jednak pracodawca zdecydowat o wyptacie wynagrodzenia za caly dzien
roboczy mimo przepracowania tylko jego czesci, tego dnia dotychczas nie uznawato sie
za dzien niezdolnosci do pracy podlegajgcy zaliczeniu do limitu.

PRZYKLAD

Przedstawiciel handlowy po 2 godzinach pracy ulegt wypadkowi i otrzymat zwol-
nienie lekarskie. Jesli pracodawca wyptacit mu dnidwke tylko za te 2 godziny, a za
pozostate godziny naliczyt Swiadczenie chorobowe, to dzien ten zostanie wliczony
do okresu zasitkowego (art. 12 ust. 1 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach
pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa, dalej:
ustawa zasitkowa).

Wiliczanie okreséw bez prawa do swiadczen

Do okresu zasitkowego wlicza sie okresy orzeczonej niezdolnosci do pracy, za kto-
re ubezpieczony zachowuje prawo do wynagrodzenia, oraz okresy, w ktérych zostat
on pozbawiony prawa do Swiadczen z przyczyn okreslonych w ustawie zasitkowej,
np. wskutek naduzycia alkoholu. Mechanizm ten nie obejmowat dotychczas jednak
dni, za ktére wyptacono wynagrodzenie za faktycznie wykonang prace, poniewaz
praca i niezdolnos$¢ do niej w ujeciu systemowym wzajemnie sie wykluczajg. Takie
stanowisko potwierdzat ZUS w komentarzu do ustawy zasitkowe;j (sierpien 2023 r.),
wskazujgc, ze okres niezdolnosci stwierdzony zaswiadczeniem lekarskim wlicza sig
do okresu zasitkowego, o ile nie zachodzg przestanki wytaczajgce, takie jak efektyw-
ne $wiadczenie pracy. Stanowisko to ulegto jednak zmianie i obecnie ZUS zalicza do
okresu zasitkowego rowniez dzien, za ktory ubezpieczony otrzymat wynagrodzenie za
prace. Potwierdza to odpowiedz rzecznika ZUS z 13 stycznia 2026 r. na pytanie zada-
ne przez naszg redakcje.



Stanowisko ZUS z 13 stycznia 2026 r. w sprawie ustalania okresu zasitkowego

zu Przepisy ustawy zasitkowej [1] okreslaja, kiore okresy niezdolnosci do pracy wlicza sig albo nie
wlicza do okresu zasitkowego. Na podstawie art. 9 ust. 1 ustawy zasitkowej do okresu, o ktorym
mowa w art. 8, zwanego dalej ,,okresem zasitkowym” wlicza si¢ wszystkie okresy nieprzerwanej niezdolno-
Sci do pracy, jak rowniez okresy niemoznosci wykonywania pracy z przyczyn okreslonych w art. 6 ust. 2. Do
okresu zasitkowego wlicza sig okresy poprzednich niezdolnosci do pracy, jezeli przerwa pomigdzy ustaniem
poprzedniej a powstaniem ponownej niezdolno$ci do pracy nie przekraczata 60 dni. Do okresu zasitkowego
nie wlicza sie okresow niezdolno$ci do pracy przypadajacych przed przerwa nie dfuzsza niz 60 dni, jezeli po
przerwie niezdolno$¢ do pracy wystapita w trakcie cigzy. Do okresu zasitkowego nie wlicza sig okresu nie-
zdolnosci do pracy przypadajgcego w okresach, o ktorych mowa w art. 4 ust. 1, czyli wymaganego okresu
ubezpieczenia do nabycia prawa do zasitku (tzw. okresu wyczekiwania na prawo do zasitku).
Do okresu zasitkowego wlicza sig okresy orzeczonej niezdolnosci do pracy, za ktore przystuguje wynagro-
dzenie i zasitek chorobowy, a takze okresy niezdolno$ci, za ktore ubezpieczony nie ma prawa do $wiadczen
w przypadkach okreslonych w art. 14-17 ustawy zasitkowe;.
Zasitek chorobowy przystuguije za kazdy dzien niezdolnosci do pracy, nie wytaczajac dni wolnych od pra-
cy (art. 11 ust. 4 ustawy zasitkowej). W $wietle art. 12 ust. 1 ustawy zasitkowej, zasitek chorobowy
nie przystuguje za okresy niezdolnosci do pracy, w ktorych ubezpieczony na podstawie przepisow
o0 wynagradzaniu zachowuje prawo do wynagrodzenia. Okresy te wlicza sig¢ do okresu zasitkowego.
Niezaleznie od tego czy pracownik otrzymat wynagrodzenie za prace za caty przepracowany dziei czy
za cze$¢ dnia, za ktory nastepnie miat orzeczong niezdolnos$¢ do pracy z powodu choroby, dzien ten
wlicza sie do okresu zasitkowego.

Podstawa prawna:
[1] Ustawa z dnia 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spofecznego w razie
choroby i macierzynstwa (Dz. U. z 2025 r. poz. 501)
Grzegorz Dyjak
Biuro prasowe ZUS Zaktad Ubezpieczen Spotecznych

ZUS w kolejnej odpowiedzi dla naszej redakcji z 20 stycznia 2026 r. wyjasnit ponadto,
ze: jezeli w danym zakladzie pracy, dotychczas, stosowane byty inne zasady naliczania
OKresu zasitkowego, to na biezgco przy ustalaniu uprawnieri do zasitku chorobowego
nalezy stosowac zasade wliczania tego dnia do okresu zasitkowego.

Przez pojecie w art. 12 ust. 1 ustawy zasitkowej ,,przepisy o wynagradzaniu” nalezy
interpretowac wszelkie Zrodfa prawa pracy, ustawowe oraz autonomiczne (porozumienia
zbiorowe, uktfady zbiorowe pracy).

Wiliczanie do okresu zasitkowego dni wolnych

od pracy i Swiat

W przeciwienstwie do dni przepracowanych, ktére moga by¢ wytaczone z okresu zasitko-
wego, wszelkie dni wolne od pracy, weekendy i Swieta przypadajace w trakcie orzeczonej
niezdolnosci do pracy sg zawsze wliczane do tego limitu. Zasitek chorobowy przystugu-
je bowiem za kazdy dzien kalendarzowy, co oznacza, ze bieg okresu zasitkowego nie
ulega zawieszeniu w dniach, ktore zgodnie z grafikiem pracownika sg dla niego wolne.

Do jednego okresu zasitkowego wliczane sg okresy niezdolnosci do pracy wedtug na-
stepujgcych zasad:

m wszystkie okresy nieprzerwanej niezdolnosci do pracy wlicza sie bez wzgledu na
przyczyne. Niezdolnos¢ do pracy uznaje sig za nieprzerwanag, jezeli miedzy poszcze-



golnymi zwolnieniami lekarskimi nie wystgpita ani jednodniowa przerwa, w ktorej
ubezpieczony odzyskatby zdolnos¢ do pracy;

PRZYKLAD

Pracownik przebywat na zwolnieniu lekarskim z powodu ztamania nogi przez 60 dni,
a bezposrednio po jego zakonczeniu (od nastepnego dnia kalendarzowego) otrzymat
zwolnienie na okres 14 dni z powodu grypy. Oba te okresy (facznie 74 dni) sg wliczane
do tego samego okresu zasitkowego.

m okresy poprzedniej niezdolnosci do pracy wlicza sie, jezeli przerwa pomiedzy usta-
niem poprzedniej a powstaniem ponownej niezdolnosci do pracy nie przekroczyta
60 dni. Ustawodawca przewidziat w tym zakresie pewien wyjatek. Do okresu zasitko-
wego nie wlicza sie bowiem okreséw niezdolnosci sprzed przerwy (nawet jesli trwata
ona kroécej niz 60 dni), jezeli po tej przerwie ponowna niezdolno$¢ wystgpita w trakcie
cigzy. W takim przypadku niezdolno$¢ powstata po przerwie otwiera nowy, 270-dnio-
wy okres zasitkowy;

Zatdzmy, ze pracownica byta chora na grype w styczniu 2026 r. przez 10 dni, a w mar-
cu br. zaszta w cigze i od marca 2026 r. stata sie niezdolna do pracy z przyczyn gine-
kologicznych. Niezdolnos¢ z marca 2026 r. otwiera nowy okres zasitkowy wynoszgcy
270 dni, a wezesniejsze 10 dni stycznia nie jest do niego doliczane.

m dni niezdolnosci wlicza sie pomimo braku prawa do zasitku. Do okresu zasitkowego
wlicza sie réwniez dni orzeczonej niezdolnosci do pracy, za ktére ubezpieczony nie
ma prawa do zasitku lub wynagrodzenia chorobowego z przyczyn okreslonych m.in.
w art. 14-17 ustawy zasitkowe]. Dotyczy to przypadkéow takich jak:

— wykonywanie pracy zarobkowej w czasie zwolnienia,

— wykorzystywanie zwolnienia niezgodnie z jego celem,

— spowodowanie niezdolnosci przez naduzycie alkoholu (pierwsze 5 dni),
— sfatszowanie zaswiadczenia lekarskiego,

— niezdolnos¢ przypadajgca w okresie przedawnienia roszczen z powodu zadtuzenia
sktadkowego u przedsiebiorcow.

PRZYKLAD

Pracownik na zwolnieniu lekarskim wyjechat na zagraniczne wakacje, co zostato za-
kwalifikowane przez ZUS jako wykorzystanie zwolnienia niezgodnie z jego celem. Mimo
ze organ rentowy odmowit pracownikowi wyptaty zasitku za 14 dni tego zwolnienia,
dni te pomniejszajg limit 182 dni okresu zasitkowego.



Okresy wytgczone z okresu zasitkowego

Istnieja dni niezdolnos$ci do pracy, ktére nie podlegajg wliczeniu do limitu okresu za-
sitkowego, mimo formalnego orzeczenia choroby przez lekarza.

Sg to przede wszystkim:
m okresy niezdolnosci przypadajgce w czasie tzw. wyczekiwania na prawo do zasitku,
m dni niezdolnos$ci przypadajgce w trakcie urlopu bezptatnego lub wychowawczego,

B czastymczasowego aresztowania lub odbywania kary pozbawienia wolnosci (z pew-
nymi wyjatkami dla oséb pracujgcych w zaktadach karnych).

PRZYKLAD

Nowy pracownik spotki zachorowat w 15 dniu zatrudnienia i chorowat przez 20 dni.
Pierwsze 15 dni tej choroby przypada na okres wyczekiwania, za ktore nie przystuguje
zasitek i ktore nie sg wliczane do 182-dniowego okresu zasitkowego.

Orzecznictwo sgdowe dostarcza istotnych wskazdwek interpretacyjnych dotyczacych
kluczowych poje¢, ktére majg znaczenie w kontekscie ustalania okresu zasitkowego.

Nieprzerwana niezdolnos¢ do pracy — jest to obiektywny stan medyczny, a nie jedy-
nie ciggtos¢ formalnych zwolnien lekarskich. Jak wynika z wyroku Sadu Okregowego
Warszawa-Praga z 7 marca 2025 r. (sygn. akt VIl Ua 26/24), sad, opierajac sig na opinii
biegtych, moze ustali¢ istnienie niezdolnosci do pracy nawet w dniu, na ktory nie wy-
stawiono zaswiadczenia lekarskiego. Taka sytuacja oznacza, ze nie wystgpita przerwa
w okresie zasitkowym, a kolejne okresy niezdolnosci nalezy sumowac. W praktyce ozna-
czato, ze ZUS nie moze automatycznie uznac przerwania okresu zasitkowego wytacznie
na podstawie luki w dokumentacji medycznej. Decydujgcy jest obiektywny stan zdrowia
ubezpieczonego, ktory moze by¢ dowodzony w postepowaniu sgdowym innymi $rod-
kami, w tym opinig biegtych.

Odzyskanie zdolnosci do pracy wystepuije, jezeli przerwa w niezdolnosci do pracy trwa
dtuzej niz 60 dni, a w jej trakcie ubezpieczony faktycznie odzyskat zdolnos¢ do pracy i ja
Swiadczyt, natomiast po ponownym zachorowaniu rozpoczyna sie nowy okres zasitkowy.

Nabycie prawa do zasitku chorobowego

po ustaniu ubezpieczenia

Zasitek chorobowy po ustaniu ubezpieczenia przystuguje po tacznym spetnieniu naste-
pujgcych warunkow (art. 7 ustawy zasitkowe):

B niezdolnosc¢ do pracy powstata nie pozniej niz w ciggu 14 dni od ustania tytutu ubez-
pieczenia chorobowego,

B niezdolnos¢ do pracy trwata bez przerwy co najmniej 30 dni.



Maksymalny okres pobierania zasitku chorobowego na tej podstawie jest krotszy niz
w trakcie ubezpieczenia i wynosi 91 dni (wyjatek stanowi Swiadczenie rehabilitacyjne,
ktdre moze by¢ pobierane przez okres nieprzekraczajgcy 12 miesiecy).

Kluczowe znaczenie w zakresie ustalania prawa do zasitku po ustaniu ubezpieczenia ma
jednak negatywna przestanka okreslona w art. 13 ust. 1 pkt 3 ustawy zasitkowej. Zgodnie
Z nig zasitek ten nie przystuguije, jezeli ubezpieczony nie nabyt prawa do zasitku w cza-
sie ubezpieczenia z powodu niespetnienia wymogu okresu wyczekiwania. Istotna w tym
wzgledzie jest sgdowa interpretacija zwrotu ,nabycie prawa do zasitku w czasie ubezpie-
czenia”. Sad uznat, ze samo spetnienie warunku okresu wyczekiwania (np. 90 dni) jest
tozsame z nabyciem prawa, nawet jesli swiadczenie nie bylo w tym czasie pobierane.
Ubezpieczony nabywa bowiem potencjalne uprawnienie, ktore moze zrealizowac w razie
wystgpienia niezdolnosci do pracy — réwniez w okresie ochronnym wynoszacym 14 dni po
ustaniu ubezpieczenia. Wyktadnia ta, przedstawiona w wyroku SO w todzi z 4 stycznia
2024 r. (sygn. akt VIl Ua 95/23), precyzyjnie wyjasnia te zaleznos$¢. Spetnienie warunku
okresu wyczekiwania w czasie trwania ubezpieczenia (np. przez 90 dni przy ubezpie-
czeniu dobrowolnym) jest wystarczajgce, aby uznac, ze ubezpieczony nabyt prawo do
zasitku w czasie ubezpieczenia. Tym samym osoba taka, w razie zachorowania w ciggu
14 dni po ustaniu tego ubezpieczenia, spetnia warunki do przyznania jej zasitku choro-
bowego na podstawie art. 7 ustawy zasitkowej.

Inne okolicznosci wytaczajace prawo do zasitku

Ustawodawca przewidziat sytuacje, w ktorych prawo do zasitku chorobowego nie przy-
stuguje, niezaleznie od stanu zdrowia ubezpieczonego i spetnienia pozostatych warun-
kow. Nalezg do nich w szczegodinosci:

B posiadanie ustalonego prawa do emerytury lub renty z tytutu niezdolnosci do pracy;

m kontynuowanie lub podijecie dziatalnosci zarobkowej stanowigce] tytut do obje-
cia ubezpieczeniem chorobowym po ustaniu pierwotnego tytutu ubezpieczenia
(np. kontynuowanie prowadzenia dziatalnosci gospodarczej po ustaniu zatrudnienia
na podstawie umowy o prace);

B posiadanie zadtuzenia z tytutu sktadek na ubezpieczenia spoteczne, przekraczajg-
cego 1% minimalnego wynagrodzenia, w przypadku osob prowadzgcych dziatal-
nos¢ pozarolniczg i duchownych. Prawo do zasitku zostaje zawieszone do czasu
sptaty catosci zadtuzenia. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze spfata catosci zadtuzenia
w terminie 6 miesiecy od dnia powstania prawa do swiadczenia powoduje nabycie
prawa do zasitku za caty okres orzeczonej niezdolnosci do pracy;

B wyczerpanie prawa do zasitku chorobowego (pefnego okresu zasitkowego) przed
ustaniem tytutu ubezpieczenia.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 80, art. 92 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 22026 1. poz. 25)



IX. ZASILKI
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o art.4ust. 1pkt1,art. 7, art. Qust. 1-2, art. 11 ust. 4, art. 12 ust. 1, art. 13 ust. 1 pkt 3, art. 14-17 ustawy z 25 czerwca
1999r. 0 $wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U.z2025.
poz. 501; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok SO w todziz 4 stycznia 2024 r. (sygn. akt VIl Ua 95/23)
o wyrok SO Warszawa-Praga z 7 marca 2025 r. (sygn. akt VIl Ua 26/24)

©®

Alicja Koztowska

specijalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim do$wiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym

HE Czy do podstawy zasitkowej mozna
wliczy€ nagrode roczng wyptacong
po chorobie

[m] PROBLEM

W naszej firmie nagrody roczne wyptacamy po zakonczeniu roku obra-
chunkowego, ktory trwa nietypowo, bo od lutego do stycznia nastepnego
roku. Zazwyczaj nagrody wyptacane sg w lutym za rok poprzedni. Jednak
w 2025 r. nagrody za 2024 r. nie zostaty wyptacone ze wzgledéw ekono-
micznych. W potowie lutego 2026 r. zostang wyptacone nagrody za 2025 r.
Pracownik od 30 stycznia do 11 lutego 2026 r. przebywa na zwolnieniu le-
karskim. Wynagrodzenie chorobowe za petny okres zwolnienia lekarskiego
zostanie rozliczone w liscie ptac za luty 2026 r. Czy do podstawy wymiaru
mozemy mu wliczy¢ nagrode roczng wyptacong za 2025 r.?

[®] RADA

Tak, jezeli pracownik nie zachowuje prawa do tej nagrody za okresy pobiera-
nia zasitkdw i nagroda za rok poprzedzajgcy miesiac, w ktérym powstata nie-
zdolno$¢ do pracy, tj. za 2025 r., zostanie wyptacona przed sporzadzeniem
listy wyptat zasitkdéw, w tym przypadku przystugujacych za 30 i 31 stycznia
oraz od 1 do 11 lutego 2026 r. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Sktadniki wynagrodzenia, takie jak dodatki, premie, nagrody i inne, uwzglednia sie w pod-
stawie wymiaru wynagrodzenia za czas choroby i zasitkow pod warunkiem, ze przepisy
ptacowe obowigzujgce u pracodawcy, np. uktad zbiorowy pracy, regulamin premiowania
itp., nie przewidujg zachowywania do nich prawa za okresy pobierania zasitkow.



Zasade te stosuje sie do skfadnikow przystugujgcych za okresy miesieczne, kwartalne
oraz roczne, a takze za inne okresy (np. potroczne). Odnosi sie ona takze do wyna-
grodzenia chorobowego, do ktérego stosuje sie takie same przepisy jak do zasitkow
z ubezpieczenia spotecznego (m.in. chorobowego, macierzynskiego, opiekunczego).

Zasady uwzgledniania dodatkowych sktadnikow w podstawie zasitkowej. Sktad-
niki za okresy miesieczne uwzglednia sie w podstawie wymiaru Swiadczen z tytutu
choroby poprzez ich doliczenie do wynagrodzenia za miesigce kalendarzowe, z kto-
rych wynagrodzenie przyjmuje sie do ustalenia podstawy wymiaru. Natomiast sktad-
niki za okresy:

m kwartalne dolicza sie do przecietnego miesiecznego wynagrodzenia w wysokosci
stanowigcej 1/12 kwoty wyptaconej za cztery kwartaly poprzedzajgce miesigc, w kto-
rym powstata niezdolnos¢ do pracy,

W roczne — w wysokosci 1/12 za rok poprzedzajacy.

PRZYKLAD

Pracownik choruje w lutym 2026 r. i ma prawo do zasitku chorobowego, ktérego pod-
stawe wymiaru stanowi przecietne miesieczne wynagrodzenie wyptacone za okres od
lutego 2025 r. do stycznia 2026 r. Oprocz wynagrodzenia pracownikowi przystuguja
rowniez premie miesieczne oraz nagrody kwartalne i roczne, do ktérych nie zachowu-
je prawa za okresy pobierania wynagrodzenia za czas choroby i zasitkdw, w zwigzku
z czym uwzglednia sie je w podstawie wymiaru tych swiadczen. Premie miesieczne
nalezy doliczy¢ do wynagrodzenia za kazdy miesigc przyjety do podstawy wymia-
ru, tj. wyptacone za okres od lutego 2025 r. do stycznia 2026 r. Nagrody kwartalne
nalezy doliczy¢ do przecietnego miesiecznego wynagrodzenia w wysokosci 1/12
kwot wyptaconych pracownikowi za |-IV kwartat 2025 r., natomiast nagrode roczng
—w wysokosci 1/12 kwoty wyptaconej za 2024 r. (nagroda roczna za 2025 r. zostanie
wyptacona w marcu br.).

W rozpatrywanym przypadku pracownik choruje od 30 stycznia do 11 lutego 2026 r.,
zatem w podstawie wymiaru przystugujgcego mu Swiadczenia z tytutu choroby
(wynagrodzenia za czas choroby/zasitku chorobowego) nalezy uwzgledni¢ prze-
cietne miesieczne wynagrodzenie wyptacone za okres od stycznia do grudnia
2025 r. Jezeli pracownik nie zachowuje prawa do nagrody rocznej za okresy pobierania
Swiadczen z tytutu choroby, nalezy jg doliczy¢ do przecietnego miesiecznego wyna-
grodzenia w wysokosci 1/12 kwoty wyptaconej za 2025 r., o ile wyptata nastgpi przed
sporzadzeniem listy wyptat zasitkow.

Terminy wyptat zasitkow decydujg o wliczeniu sktadnika rocznego do podstawy
zasitkowej. Co do zasady swiadczenia chorobowe wyptaca sie w terminach przewi-
dzianych na wyptate wynagrodzen, tj. albo do ostatniego dnia miesigca kalendarzo-
wego za dany miesigc, albo do 10. dnia nastepnego miesigca za poprzedni miesigc
kalendarzowy.



Termin ostatecznego sporzadzenia listy zasitkow jest istotny, poniewaz decyduje o tym,
czy nagroda roczna za 2025 r. zostanie uwzgledniona w podstawie zasitkowej, czy nie.

W Panstwa firmie nagrody roczne sg wyptacane po zakonczeniu roku obrachunkowego,
ktory trwa od lutego do stycznia nastepnego roku i wyptata tego sktadnika nastepuje
zazwyczaj w lutym, co ma nastgpic rowniez w lutym 2026 r. w stosunku do nagrody za
2025 r. W zaleznosci od tego, czy zostanie ona wyptacona przed ustaleniem podstawy
wymiaru $wiadczenia z tytutu choroby, czy po jej ustaleniu, bedzie sktadnikiem doliczo-
nym do tej podstawy albo skfadnik ten w ogdle nie znajdzie sie w podstawie wymiaru.
Jezeli nagroda roczna za 2025 r. zostanie wyptacona przed sporzgdzeniem listy wyptat
zasitkow, w tym przypadku $wiadczenia przystugujgcego za 30 i 31 stycznia 2026 . oraz
za okres od 1 do 11 lutego 2026 r., to nalezy jg doliczy¢ w wysokosci 1/12 do przeciet-
nego miesiecznego wynagrodzenia za okres od stycznia do grudnia 2025 .

Jezeli nagroda nie zostanie wyptacona do czasu obliczenia podstawy wymiaru, to nie
mozna skorzystac z zasady, zgodnie z ktdrg dolicza sie sktadnik za okres jeszcze wczes-
niejszy, w tym przypadku za 2024 r., poniewaz za ten rok nagroda w ogole nie zostata
wyptacona (nie przystugiwata ze wzgledow ekonomicznych).

PRZYKLAD

Pracownik w okresie od 30 stycznia do 11 lutego 2026 r. przebywat na zwolnieniu le-
karskim. Oprocz statego wynagrodzenia miesiecznego (w kwocie 6500 zt) otrzymuje
takze nagrody roczne. Nagroda roczna za 2024 r. nie zostata wyptacona ze wzgledu na
problemy finansowe firmy. Natomiast nagroda za 2025 r. zostata wyptacona pracow-
nikowi 16 lutego br. w kwocie 3500 zt. Wynagrodzenia w firmie sg wyptacane 28. dnia
miesigca za dany miesiac. W zwigzku z tym za styczen br. pracownik otrzymat pefne
wynagrodzenie, natomiast wynagrodzenie chorobowe za 2 dni stycznia zostanie roz-
liczone w wynagrodzeniu lutowym, ktérego wyptata nastgpi 27 lutego 2026 r. (a wiec
po wyptaceniu nagrody za 2025 r.). Z tego powodu podstawe zasitkowg stanowi:

m przecietne wynagrodzenie miesieczne pomniejszone o skfadki ZUS finansowane
przez pracownika, wyliczone z okresu 12 miesiecy poprzedzajgcych miesigc cho-
roby, tj. od stycznia do grudnia 2025 r., oraz

m 1/12 nagrody rocznej (pomniejszonej o 13,71%) przystugujacej za 2025 r.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 36 ust. 1i2, art. 41 ust. 1, art. 42, art. 64 ust. 1 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubez-
pieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. z 2026 . poz. 26)
art. 92 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 25)

©®
Rafat Gérecki
specjalista ds. ubezpieczen, byty pracownik ZUS



X. BHP W FIRMIE

Czy po dtugiej nieobecnosci
spowodowanej urlopem
wypoczynkowym i zwolnieniem
lekarskim nalezy skierowac
pracownika na badania kontrolne

[m] PROBLEM

Pracownik miat zaplanowany 2-tygodniowy urlop wypoczynkowy na okres
ferii zimowych, podczas ktérego uszkodzit noge, jezdzac na nartach. Z po-
wodu tej kontuzji dostat 3-tygodniowe zwolnienie lekarskie. £acznie nie byto
go w pracy przez 5 tygodni. Czy w takiej sytuacji musimy wysta¢ tego pra-
cownika na badania kontrolne?

[w] RADA

Nie muszg Panstwo kierowa¢ pracownika na badania kontrolne. Jego 5-tygo-
dniowa nieobecnos¢ tylko przez okres 3 tygodni byta spowodowana niezdol-
noscia do pracy, zatem trwata krécej niz 30 dni. Natomiast badania kontrolne
przeprowadza sie po okresie niezdolnosci do pracy trwajgcym ponad 30 dni.

[m] uzASADNIENIE

Pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ pracownikom, na swoj koszt, profilaktyczng
opieke lekarskg (art. 229 § 6 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.).
Na te opieke sktadajg sie trzy rodzaje badan:

B wstepne, dla 0sob przyjmowanych do pracy lub pracownikéw mtodocianych prze-
noszonych na inne stanowiska pracy i innych pracownikow przenoszonych na stano-
wiska pracy, na ktérych wystepujg czynniki szkodliwe dla zdrowia lub warunki ucigz-
liwe,

m okresowe, w terminie wyznaczonym przez lekarza medycyny pracy, oraz

m kontrolne, w przypadku niezdolnosci do pracy trwajgcej diuzej niz 30 dni, spowodo-
wanej chorobag.

Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia le-
karskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku
w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie.
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Badania kontrolne po nieobecnosci spowodowanej chorobg. W przypadku niezdol-
nosci do pracy trwajgcej dtuzej niz 30 dni, spowodowanej chorobg, pracownik podlega
kontrolnym badaniom lekarskim w celu ustalenia zdolnosci do wykonywania pracy na
dotychczasowym stanowisku (art. 229 § 2 k.p.). Przepis wprost wskazuje na czasowg
niezdolnosc¢ do pracy spowodowang chorobg, zatem do limitu 30 dni nieobecnosci,
po ktérych nalezy wykona¢ kontrolne badania medycyny pracy, nie wliczamy tych
dni, ktére nie wynikaja z choroby pracownika. Oznacza to, ze urlop wypoczynkowy
nie jest wliczany do 30-dniowego limitu.

Do limitu tego zaliczamy tylko nieobecnosci wskazane zaswiadczeniem wystawionym
przez lekarza, lekarza dentyste, starszego felczera lub felczera, potwierdzajgcym czaso-
wa niezdolnos¢ pracownika do pracy z powodu choroby, pobytu w szpitalu albo innym
przedsiebiorstwie podmiotu leczniczego wykonujgcego dziatalnos$¢ leczniczg w rodzaju
stacjonarne i catodobowe $wiadczenia zdrowotne (0 ktdrych mowa w przepisach roz-
porzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 10 listopada 2015 r. w sprawie trybu
i sposobu orzekania o czasowej niezdolnosci do pracy, wystawiania zaswiadczenia le-
karskiego oraz trybu i sposobu sprostowania btedu w zaswiadczeniu lekarskim). Nale-
zy podkresli¢, ze pracodawca, obliczajgc okres niezdolnosci pracownika do pracy,
od ktérego zalezy obowigzek skierowania go na badania kontrolne, nie powinien
uwzglednia¢ zwolnieh zwigzanych z opiekg sprawowang przez pracownika nad
inng osoba (np. podczas choroby dziecka).

Zatem w przypadku opisanym w pytaniu 2-tygodniowy urlop nie powinien by¢ zalicza-
ny do limitu 30 dni nieobecnosci, po ktérej nalezy skierowac pracownika na badania
kontrolne. Do tego limitu zaliczymy jedynie 3 tygodnie faktycznego zwolnienia lekar-
skiego z powodu kontuzji nogi. Zatem nie jest wymagane wykonanie badan kontrol-
nych, poniewaz niezdolno$¢ do pracy Panstwa pracownika z powodu choroby trwata
ponizej 30 dni.

Zwolnienie lekarskie w trakcie urlopu. Warto takze przypomniec, ze zwolnienie lekar-
skie, ktore rozpocznie sie w trakcie trwania urlopu wypoczynkowego, przerywa jego bieg.
Wodwczas do 30-dniowego limitu niezdolnosci do pracy nie wliczamy tylko dni faktycz-
nie wykorzystanego urlopu wypoczynkowegdo, a nie tego pierwotnie zaplanowanego.

PRZYKLAD

Pracownik miat zaplanowany urlop od 2 do 28 lutego 2026 r. (20 dni roboczych),
podczas ktorego udat sie na wyjazd survivalowy z elementami wspinaczki w Tatry.
Podczas stromego podejscia pod goére 10 lutego 2026 r. ulegt wypadkowi i doznat
kontuzji nogi. Tego samego dnia zostat przetransportowany do szpitala. Pracownik
otrzymat zwolnienie lekarskie na 4 dni pobytu w szpitalu i 30 dni leczenia w warun-
kach domowych. Jego nieobecnosc¢ w pracy tacznie wynosita 42 dni. Z tego 8 dni (od
2 do 9 lutego 2026 r.) przypadajgcych na urlop wypoczynkowy nie jest wliczanych
do 30-dniowego limitu, po ktérym przeprowadza sie badania kontrolne. Natomiast
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pozostaty okres 34 dni, poczgwszy od pierwszego dnia zwolnienia lekarskiego, ktory
przerwat urlop pracownika, tj. od 10 lutego 2026 r., nalezy zakwalifikowac jako okres
niezdolnosci do pracy spowodowanej chorobg. Poniewaz obejmuje on wiecej niz
30 dni, pracownika przed powrotem do pracy nalezy skierowac na badania kontrolne.

PODSTAWA PRAWNA:
o art. 229 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)

©®

Maciej Ambroziewicz

specjalista ds. bhp, wpisany na liste biegtych sgdowych w dziedzinie bhp,
kierownik wieloosobowej komorki bhp w jednym z najwiekszych szpitali w kraju

Czy pracodawca ma obowigzek
zawiadomic PIP o smierci
pracownika, ktora nastapita kilka
miesiecy po wypadku

[w] PROBLEM

W naszej fabryce w lipcu 2025 r. doszto do ciezkiego wypadku. Zostata zawia-
domiona PIP, ktéra podczas kontroli orzekta nieszczesliwy zbieg okolicznosci,
wskazujgc na brak jakiejkolwiek winy pracodawcy. W wyniku wypadku poszko-
dowany pracownik przeszedt 2 powazne operacje i spedzit kilka tygodni w szpi-
talu. Nastepnie zostat wypisany ze szpitala i przeniesiony do zaktadu opie-
kunczo-leczniczego. Tam pod koniec stycznia 2026 r. zmart wskutek powikian
pooperacyjnych, ktérych pierwotna przyczyna byt ogoiny zty stan jego zdrowia.
Czy w takich okolicznosciach jako pracodawca powinniémy podijac jakies dzia-
tania i zawiadomi¢ PIP lub ZUS o $mierci poszkodowanego pracownika?

[w] RADA

Jezeli zgon pracownika nie ma bezposredniego zwigzku z wypadkiem przy
pracy, a jest jedynie nastepstwem powiktan wynikajacych z jego ztego stanu
zdrowia, to pracodawca nie ma obowigzku podejmowac zadnych dziatan ani
informowac o tym fakcie organdw lub instytucji.

[®] uzASADNIENIE

Wypadek przy pracy to nagte zdarzenie wywotane przyczyng zewnetrzng, powodujgce
uraz lub $mier¢, ktdére nastgpito w zwigzku z praca:
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B podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika zwyktych czynnosci lub
polecen przetozonych,

B podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika czynnosci na rzecz pra-
codawcy, nawet bez polecenia,

B w czasie pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy w drodze miedzy sie-
dzibg pracodawcy a miejscem wykonywania obowigzku wynikajgcego ze stosunku
pracy (art. 3 ust. 1 ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym
Z tytutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych).

Obowigzki pracodawcy w razie wypadku przy pracy. Jezeli w zaktadzie pracy dojdzie
do wypadku przy pracy, pracodawca ma obowigzek podjg¢ niezbedne dziatania elimi-
nujgce lub ograniczajgce zagrozenie, zapewni¢ udzielenie pierwszej pomocy osobom
poszkodowanym oraz ustali¢ okolicznosci i przyczyny wypadku. Nastepnie powinien
takze zastosowac odpowiednie srodki zapobiegajgce podobnym wypadkom (art. 234
§ 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.).

Pracodawca zatrudniajgcy pracownika, ktéry ulegt wypadkowi, musi powotac¢
zespot powypadkowy (co do zasady skiadajacy sie z pracownika stuzby bhp oraz
spotecznego inspektora pracy). Jego zadaniem jest ustalenie okolicznosci i przyczyn
wypadku oraz sporzgdzenie — nie pozniej niz w terminie 14 dni od dnia uzyskania zawia-
domienia o wypadku — protokotu ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy
(wzor protokotu okresla zatgcznik do rozporzgdzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej z 24 maja 2019 r. w sprawie wzoru protokotu ustalenia okolicznosci i przy-
czyn wypadku przy pracy).

Dodatkowe obowigzki pracodawcy przy wypadku ciezkim lub $miertelnym. Praco-
dawca jest zobowigzany niezwtocznie zawiadomi¢ wtasciwego okregowego inspekto-
ra pracy i prokuratora o smiertelnym, ciezkim lub zbiorowym wypadku przy pracy oraz
o kazdym innym wypadku, ktory wywotat wymienione skutki, majgcym zwigzek z praca,
jezeli moze by¢ uznany za wypadek przy pracy (art. 234 § 2 k.p.). Ponadto protokot po-
wypadkowy dotyczgcy wypadkdw $miertelnych, ciezkich i zbiorowych pracodawca ma
obowigzek niezwtocznie doreczy¢ wtasciwemu inspektorowi pracy (§ 14 ust. 2 rozpo-
rzadzenia Rady Ministrow z 1 lipca 2009 r. w sprawie ustalania okolicznosci i przyczyn
wypadkow przy pracy).

m Pracodawca ma obowigzek zawiadomi¢ PIP o $miertelnym, ciezkim

lub zbiorowym wypadku przy pracy, a nastepnie przesta¢ do PIP protokot
powypadkowy.

Zgon pracownika po wypadku przy pracy. Jesli zgon pracownika nastepuje niedfugo
po nieszczesliwym zdarzeniu w pracy, jednak nie ma bezposredniego zwigzku z wypad-
kiem przy pracy, a jest jedynie nastepstwem powiktan wynikajgcych ze ztego stanu zdro-
wia poszkodowanego, pracodawca nie ma obowigzku podejmowac zadnych dziatan.



X. BHP W FIRMIE

K33 W przypadku gdy poszkodowany w wypadku przy pracy zmart,

jednak przyczyna zgonu nie miata bezposredniego zwigzku ze zdarzeniem,
pracodawca nie musi zawiadamia¢ PIP.

Jesli wiec pracodawca dopetnit formalnosci zwigzanych z poinformowaniem wtasci-
wego okregowego inspektora pracy i prokuratora o nieszczesliwym zdarzeniu bez-
posrednio po jego zaistnieniu oraz przekazat sporzadzong dokumentacje powypad-
kowg wtasciwemu inspektorowi pracy, to postepowanie pracodawcy nalezy uznac¢ za
zakonczone.

PRZYKLAD

Podczas prac na wysokosci doszto do wypadku. Spadta platforma z 4 pracow-
nikami. Pracownicy odniesli obrazenia zwigzane ze ztamaniami konczyn, a jeden
z nich uszkodzit sobie takze kolano. Pracodawca przeprowadzit postepowanie po-
wypadkowe, w ktérym stwierdzit wypadek przy pracy. Poniewaz byt to wypadek
zbiorowy, zawiadomiono PIP niezwtocznie po wypadku, a po 7 dniach przekazano
wtasciwemu inspektorowi pracy protokét powypadkowy. Jednak po miesiacu od
wypadku okazalo sie, ze uszkodzone kolano pracownika wymaga operaciji. Pod-
czas zabiegu, ktéry odbyt sie 7 tygodni po wypadku, pracownik doznat zapasci
spowodowanej reakcjg alergiczng na podane mu leki. W rezultacie jego stan wyma-
gat pobytu na oddziale intensywnej opieki medycznej, na ktérym po 2 tygodniach
od operacji zmart. Przyczyng smierci byta niewydolno$¢ organizmu po zapasci
w trakcie operacji w reakcji na podane leki. W takim przypadku smier¢ pracownika
nie byta wynikiem wypadku przy pracy, ale skutkiem reakcji organizmu na podane
leki. Zatem pracodawca nie ma juz obowigzku zawiadamiania PIP o wypadku ze
skutkiem $miertelnym.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 3 ust. 1 ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkdow przy pracy i chorob
zawodowych (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1644; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

o art. 234 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)

o §4-8, § 14 ust. 2 rozporzadzenia Rady Ministrow z 1 lipca 2009 r. w sprawie ustalania okolicznosci i przyczyn
wypadkow przy pracy (Dz.U. Nr 105, poz. 870)

o zafacznik do rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 24 maja 2019 r. w sprawie wzoru protokotu
ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy (Dz.U.z 2019 r. poz. 1071)

©®

Maciej Ambroziewicz

specjalista ds. bhp, wpisany na liste biegtych sgdowych w dziedzinie bhp,
kierownik wieloosobowej komarki bhp w jednym z najwiekszych szpitali w kraju
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POLECAMY

W nastepnym numerze
MONITORA prawa pracy i ubezpieczen:
* Jak organizowa¢ staz z urzedu pracy po zmianach
przepiséw
* Jak przyznawac¢ pracownikom dodatek funkcyjny
¢ Jak ponowne zatrudnienie pracownika wptywa
na zapis do PPK

* Co sie zmieni w kontroli prawidtowoéci orzekania
o czasowej niezdolno$ci do pracy oraz wystawiania
zaswiadczen lekarskich

W INFORLEX:

¢ Ksiazka ,Wynagrodzenia 2026.
Rozliczanie ptac w praktyce”

¢ Poradnik Gazety Prawnej nr 1/2026:
Koszty 2026 po zmianach

¢ Monitor Ksiegowego nr 1/2026, a w nim:
Wptyw minimalnego wynagrodzenia na sktadniki
ptacowe w 2026 r.

¢ Kadry i Ptace w Sferze Budzetowej nr 1/2026:
Czas pracy i urlopy wypoczynkowe w 2026 r.

* Wideoporada: O czym pracodawcy powinni pamieta¢
przy rekrutacji po 24 grudnia 2025 r.

PRENUMERATA 2026

MONITOR prawa pracy i ubezpieczen
w wersji PREMIUM (papier + e-wydanie)
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NAJNOWSZE ZMIANY
W PRAWIE PRACY W 2026 R.

Publikacja opisuje najnowsze zmiany w prawie

pracy wchodzace w zycie w 2026 r. Giéwna zaleta
s ksigzki jest wzbogacenie komentarza o przykiady,
tabelaryczne zestawienia i wzory dokumentéw,

dzieki czemu skorzysta z niego kazdy praktyk,
20 26 ktory zajmuje sie prawem pracy.

W komentarzu oméwiono m.in.:
Praktyczny komentarz

z przyktadami

= nowe zasady naliczania stazu pracy
i ich praktyczne konsekwencje,
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zmiany w ustalaniu minimalnego wynagrodzenia
od 1 stycznia 2026 r.,

Ponad
= obowigzki pracodawcow wynikajace z koniecznosci
2 0 0 podawania kandydatom do pracy informacji
o obowiazujacym u danego pracodawcy
wynagrodzeniu,

przyktadéw

= skutki wprowadzenia nowych zasad zawierania
uktadéw zbiorowych pracy.

ZAMOW: I sklep.infor.pl

POLECAMY NIEZBEDNIK KADROWO-PLACOWY
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PODATKI 2026

/ wersjg PREMIUM oszczedzasz 200 zt

KSeF KSeF KSeF Sonue: VAT

WDROZENIE W FIRMIE . - ZASAOY raru | ROZLICZANIE :::Enm NIP 2026 2026 2026

PIT-Y I ULG!

PODROZE ;
CYWILNOPRAWNE PODATKOWE RYGZAI’.T SLUZBOWE SAMOCHOD
od 1 stycznia 2026 ¢ EWIDENCJONOWANY 2026 W FIRMIE

VAT 2026

W komplecie taniej! Cena: 578 zt 778,80 zt

m W wersji STANDARD otrzymujesz: m W wersji PREMIUM otrzymujesz:
12 publikacji ksigzkowych 12 publikacji ksigzkowych
oraz wideoszkolenie VAT 2026

O Zamow: sklep.infor.pl
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Publikacja wchodzi w sktad MONITORA prawa pracy i ubezpieczen
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KODEKS KADR | PtAC

Kodeks pracy 2026
z komentarzem

Komentarz: Aleksander P. Kuzniar

Stan prawny na 21 stycznia 2026 r.
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Zat. R. Pienkowski w 1987 r.

NAJNOWSZE ZMIANY
W PRAWIE PRACY 2026

Publikacja opisuje najnowsze zmiany w prawie pracy,
Ku n EK m.in. w zakresie naliczania stazu pracy, podawania informacji
0 wynagrodzeniu w ofertach pracy oraz sporzadzania
i rejestrowania uktadow zbiorowych pracy. Komentarz zawiera
Pnn cv 20 26 tacznie kilkaset przyktadow, tabelarycznych zestawien
i wzoréw dokumentéw, dzieki ktdérym skorzysta z niego
kazdy praktyk, ktory zajmuje sie prawem pracy.

Praktyczny komentarz
z przyktadami
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Ponad

2 00 ZAMOW:

przyktadéw @ sklep.infor.pl |

Alicia Kortowska

W publikacji kompleksowo przedstawiono rozwigzania, jakie an"nsc -
wprowadza nowa dyrektywa 2023/970 o przejrzystosci ptac, na m" nﬁn“nl!"
czym ma polegac jawnos¢ wynagrodzen i kto musi stosowac nowe

regulacje. W opracowaniu wyjasniono takze, jakie dziatania musza Jak przygotowac sie do wdrozenia
podjaé pracodawcy, aby sprostaé nowym wymaganiom. Dzieki dyrektywy o przejrzystosci ptac
przyktadom i wzorom dokumentéw poradnik bedzie praktycznym
wsparciem dla pracownikéw dziatéw kadr i HR.
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Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

Art. 1-9

USTAWA

z dnia 26 czerwca 1974 .

Kodeks pracy

(.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; zm. Dz.U. z 2025 r. poz. 807; Dz.U. z 2025 r. poz. 1423;
Dz.U. z 2025 r. poz. 1661; Dz.U. z 2026 r. poz. 25)"

Preambuta (uchylona)

DZIAt PIERWSZY

Przepisy ogolne

Rozdziat |
Przepisy wstepne

Art. 1. [Zakres regulacji]™

Kodeks pracy okresla prawa i obowigzki pra-
cownikow i pracodawcow.

Art. 2. [Definicja pracownika]

Pracownikiem jest osoba zatrudniona na pod-
stawie umowy o prace, powotania, wyboru, miano-
wania lub spotdzielczej 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'. [Czynnosci z zakresu prawa pracy]

§ 1. Za pracodawce bedacego jednostka orga-
nizacyjng czynnosci w sprawach z zakresu prawa
pracy dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy tg
jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do
pracodawcy begdacego 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 pra-
cownikéw regulujg przepisy szczegolne, przepisy
kodeksu stosuje sie w zakresie nieuregulowanym
tymi przepisami.

Art. 6. (uchylony)

Art. 7. (uchylony)

Art. 8. [Naduzycie prawa podmiotowego]

Nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku, kto-
ry 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 pra-
wie pracy, rozumie sie przez to przepisy Kodeksu
pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw wykonaw-
czych, okreslajgce prawa i obowigzki pracownikéw
i pracodawcow, a takze postanowienia ukladow
zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie po-
rozumien zbiorowych, regulamindw i statutow okre-
Slajgcych prawa i obowigzki stron stosunku pracy.

§ 2. Postanowienia ukladoéw zbiorowych pracy
i porozumien zbiorowych oraz regulamindw i statu-
tow nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikow
niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i ak-
tow wykonawczych.

§ 3. Postanowienia regulamindw i statutow nie
moga by¢ mniej korzystne dla pracownikow niz
postanowienia uktadow zbiorowych pracy i poro-
zumien zbiorowych.

§ 4. Postanowienia uktadow zbiorowych pracy
i innych opartych na ustawie porozumien zbioro-
wych, regulamindw oraz statutéw okreslajgcych
prawa i obowigzki stron stosunku pracy, narusza-
jace zasade rownego traktowania w zatrudnieniu,
nie obowigzuja.

W ujednoliconym przez redakcje tekscie uwzgledniono wszystkie dotychczasowe zmiany. Najnowsze zmiany,
ktore weszly w zycie w grudniu 2025 r. i w 2026 r., zostaly wyrdznione pogrubiong czcionka.

Hasta w klamrach pochodzg od redakcii.
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Art. 9'. [Porozumienie o0 zawieszeniu stoso-
wania przepiséw prawa pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finan-
sowg pracodawcy, moze by¢ zawarte porozumienie
0 zawieszeniu stosowania w catosci lub w czesci
przepisow prawa pracy, okreslajgcych prawa i obo-
wigzki stron stosunku pracy; nie dotyczy to przepi-
sow Kodeksu pracy oraz przepisow innych ustaw
i aktow wykonawczych.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1, zawiera
pracodawca i reprezentujgca pracownikow organi-
zacja zwigzkowa, a jezeli pracodawca nie jest objety
dziataniem takiej organizacji, porozumienie zawiera
pracodawca i przedstawicielstwo pracownikow wyto-
nione w trybie przyjetym u tego pracodawcy.

§ 3. Zawieszenie stosowania przepisow prawa
pracy nie moze trwac dituzej niz przez okres 3 lat.
W zakresie i przez czas okreslony w porozu-
mieniu, o kiorym mowa w § 1, nie stosuje sig
z mocy prawa wynikajgcych z przepisow prawa
pracy, o ktérych mowa w § 1, warunkéw umow
o prace i innych aktéw stanowigcych podstawe
nawiazania stosunku pracy!'.

§ 4. Pracodawca przekazuje porozumienie wia-
$ciwemu okregowemu inspektorowi pracy. Jezeli
porozumienie jest zawarte z organizacjg zwigz-
kowa, informacja o nim podlega wpisowi do
Krajowej Ewidencji Uktadéw Zbiorowych Pracy
na zasadach okreslonych w ustawie z dnia 5 listo-
pada 2025 r. o uktadach zbiorowych pracy i po-
rozumieniach zbiorowych (Dz.U. poz. 1661)2.

§ 5.9 (uchylony)

Rozdziat Il
Podstawowe zasady prawa pracy

Art. 10. [Prawo do pracy]

§ 1. Kazdy ma prawo do swobodnie wybranej
pracy. Nikomu, z wyjagtkiem przypadkow okreslonych
w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu.

§ 2. Panstwo okresla minimalng wysoko$c¢ wy-
nagrodzenia za prace.

§ 3. Panstwo prowadzi polityke zmierzajaca do
pefnego 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 dobr osobistych
pracownika]

Pracodawca jest obowigzany szanowa¢ god-
nosc¢ 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 szczegolnosci rownego traktowania
mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.

Art. 113, [Zakaz dyskryminaciji]

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczegolnosci ze
wzgledu na ptec¢, wiek, niepetnosprawnosc, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przy-
naleznos$¢ zwigzkowg, 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 wynagrodze-
nia]

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

Art. 14. [Prawo do wypoczynku]

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

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

Pracodawca jest obowigzany zapewnic pra-
cownikom bezpieczne i higieniczne warunki pracy.

0 Art. 9" § 3 w brzmieniu ustalonym przez art. 40 pkt 1 lit. a ustawy z 5 listopada 2025 r. o ukfadach zbiorowych
pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszta w zycie 13 grudnia 2025 .

@ Art. 9" § 4 w brzmieniu ustalonym przez art. 40 pkt 1 lit. b ustawy z 5 listopada 2025 r. o ukfadach zbiorowych
pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszta w zycie 13 grudnia 2025 .

B Art. 9' § 5 uchylony przez art. 40 pkt 1 lit. ¢ ustawy z 5 listopada 2025 r. o ukladach zbiorowych pracy i porozu-
mieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszia w zycie 13 grudnia 2025 r.



Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

Art. 16-18°%

Art. 16. [Zaspokajanie bytowych, socjal-
nych i kulturalnych potrzeb pracownikéw]

Pracodawca, stosownie do mozliwosci i wa-
runkow, zaspokaja bytowe, socjalne i kulturalne
potrzeby pracownikdow.

Art. 17. [Podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych]

Pracodawca jest obowigzany utatwia¢ pra-
cownikom podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych.

Art. 18. [Zgodno$¢ postanowien umow
z prawem]

§ 1. Postanowienia umow o prace oraz innych
aktéw, na ktérych podstawie powstaje stosunek
pracy, nie moga by¢ mniej korzystne dla pracow-
nika 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 uméw o prace i innych
aktéw, na podstawie ktorych powstaje stosunek
pracy, naruszajgce zasade réwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu sg niewazne. Zamiast takich
postanowien stosuje sie odpowiednie przepisy
prawa pracy, a w razie braku takich przepisow
— postanowienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi
postanowieniami niemajacymi charakteru dyskry-
minacyjnego.

Art. 18'. [Tworzenie organizacji]

§ 1. Pracownicy i pracodawcy, w celu repre-
zentacji i obrony swoich praw i interesow, majg
prawo tworzy¢ organizacje i przystepowac do tych
organizaciji.

§ 2. Zasady tworzenia i dziatania organizacji,
o ktorych mowa w § 1, okresla ustawa o zwigzkach
zawodowych, ustawa o organizacjach pracodaw-
cOw oraz inne przepisy prawa.

Art. 182. [Partycypacja w zarzadzaniu]

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

Art. 182, [Obowigzki pracodawcy i organow
administracji]

Pracodawcy oraz organy administracji sg obo-
wigzani tworzy¢ warunki umozliwiajgce korzystanie
z uprawnien okreslonych w przepisach, o ktorych
mowa w art. 18'i 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 dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych, w szczegoélnosci bez wzgledu na pteg,
wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosg,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzko-
wg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nie-
okreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy.

§ 2. Rdwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bez-
posrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych
w§ 1.

§ 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 dziatania
wystepujg lub mogtyby wystgpi¢ niekorzystne dys-
proporcje albo szczegolnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pra-
¢y, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz do-
stepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacii
zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby
pracownikow nalezacych do grupy wyrdznionej ze
wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych
w § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub dzia-
tanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na
zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety,
a $rodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wiasci-
we i konieczne.

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

1) dziafanie polegajace na zachecaniu innej 0so-
by do naruszenia zasady rownego traktowania

w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej

zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktdrego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika

i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wro-

19202 Ainj/oeyd 1 apey syapoy

\l



"1 9202 Ainj/oeyd | apey syapoy

o0

Art. 18%-18%

Kodeks pracy

giej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczaja-

cej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest
takze kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace sig do pici pracownika,
ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godno-
$ci pracownika, w szczegolnosci stworzenie wobec
niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upo-
karzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery; na zacho-
wanie to mogg sie sktadac fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie sie przez pracowni-
ka molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu,
a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawia-
jacych sie molestowaniu lub molestowaniu seksu-
alnemu nie moze powodowac jakichkolwiek nega-
tywnych konsekwencji wobec pracownika.

Art. 18%. [Naruszenie zasady rownego trak-
towania]

§ 1. Za naruszenie zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2—4, uwaza
sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pra-
cownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
w art. 18% § 1, ktdrego skutkiem jest w szczegol-
nosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku
pracy,

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

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szko-
leniach 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 powodujg,
ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym
przepisie sg rzeczywistym i decydujgcym wyma-
ganiem zawodowym stawianym pracownikowi;

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkow za-
trudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, je-
zeli jest to uzasadnione przyczynami niedoty-
czacymi pracownikow bez powotywania sie na

inng przyczyne lub inne przyczyny wymienione

wart. 18% § 1;

3) stosowaniu $rodkow, ktdre roznicujg sytuacje
prawng pracownika, ze wzgledu na ochrong
rodzicielstwa lub niepetnosprawnosc;

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

traktowania w zatrudnieniu dziatania podejmowane
przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikdw
wyroznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslo-
nych w art. 18% § 1, przez zmniejszenie na korzy$¢
takich pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w za-
kresie okreslonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady réwne-
go traktowania ograniczanie przez koscioty 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 $wiatopoglad jezeli rodzaj lub
charakter wykonywania dziatalnosci przez koscioty
i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje po-
woduje, ze religia, wyznanie lub $wiatopoglad sg
rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodo-
wym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do
osiggniecia zgodnego z prawem celu zréznicowania
sytuacji tej osoby; dotyczy to réwniez wymagania
od zatrudnionych dziatania w dobre] wierze i lojal-
nosci wobec etyki kosciofa, innego zwigzku wyzna-
niowego oraz organizacji, ktérych etyka opiera sie
na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie.

Art. 183%¢, [Prawo do jednakowego wynagro-
dzenia]

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

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, obej-
muje wszystkie skfadniki wynagrodzenia, bez wzgle-
du naich nazwe i charakter, a takze inne swiadcze-
nia zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom
w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sg prace,
ktérych wykonywanie wymaga od pracownikéw po-
rownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzo-



nych dokumentami przewidzianymi w odrebnych

przepisach lub praktykg i doswiadczeniem zawo-

dowym, a takze porownywalnej odpowiedzialnosci

i wysitku.

Art. 18%2, [Informacje przekazywane przez
pracodawce osobie ubiegajacej si¢ o zatrudnie-
nie na danym stanowisku]®

§ 1. Osoba ubiegajaca sie o zatrudnienie na
danym stanowisku otrzymuje od pracodawcy
informacje o:

1) wynagrodzeniu, o ktorym mowa w art. 18%
§ 2, jego poczgtkowej wysokosci lub jego
przedziale — opartym na obiektywnych, neu-
tralnych kryteriach, w szczegélnosci pod
wzgledem pfci, oraz

2) odpowiednich postanowieniach uktadu zbio-
rowego pracy lub regulaminu wynagradzania
—w przypadku gdy pracodawca jest objety
uktadem zbiorowym pracy lub obowigzuje
u niego regulamin wynagradzania.

§ 2. Informacje, o ktérych mowa w § 1, pra-
codawca przekazuje z wyprzedzeniem umozli-
wiajgcym zapoznanie sig z tymi informacjami,
w postaci papierowej lub elektronicznej, osobie
ubiegajace;j sie o zatrudnienie, zapewniajac Swia-
dome i przejrzyste negocjacje:

1) w ogtoszeniu o naborze na stanowisko;

2) przed rozmowa kwalifikacyjna - jezeli praco-
dawca nie ogtosit naboru na stanowisko albo
nie przekazat tych informacji w ogtoszeniu,
o ktérym mowa w pkt 1;

3) przed nawigzaniem stosunku pracy — jezeli
pracodawca nie ogtosit naboru na stanowi-
sko albo nie przekazat tych informacji w ogfo-
szeniu, o ktérym mowa w pkt 1, albo przed
rozmowg kwalifikacyjng.

§ 3. Pracodawca zapewnia, aby ogtoszenia
0 naborze na stanowisko oraz nazwy stanowisk
byty neutralne pod wzgledem ptci, a proces re-
krutacyjny przebiegat w sposéb niedyskrymi-
nujacy.

Art. 1834, [Odszkodowanie za naruszenie za-
sady réwnego traktowania]

Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt za-
sade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma pra-
wo do odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz

minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepisow.

Art. 18%. [Uprawnienia z tytufu naruszenia
przepiséw prawa pracy, w tym zasady réowne-
go traktowania]

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien
przystugujgcych z tytutu naruszenia przepiséw pra-
wa pracy, w tym zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu, nie moze by¢ podstawg jakiegokolwiek
niekorzystnego traktowania pracownika, a takze
nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych
konsekwenciji dla pracownika, zwtaszcza nie moze
stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie
stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowie-
dzenia przez pracodawce.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do
pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek formie
wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z upraw-
nien przystugujacych z tytutu naruszenia przepisow
prawa pracy, w tym zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu.

§ 3. Pracownik, o ktorym mowaw § 1 2, ktore-
go prawa zostaly naruszone przez pracodawce, ma
prawo do odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane
na podstawie odrebnych przepisow.

Rozdziat llb
Nadzér i kontrola
przestrzegania prawa pracy

Art. 184, [Panstwowa Inspekcja Pracy, Pan-
stwowa Inspekcja Sanitarna])

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

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

§ 3. Organizacje i zakres dziatania inspekcji,
o ktorych mowa w § 1i 2, okreslajg odrebne prze-
pisy.

Art. 185, [Spoteczna inspekcja pracy]

§ 1. Spoteczng kontrolg przestrzegania pra-
wa pracy, w tym przepisow i zasad bezpieczen-

¥ Art. 183 dodany przez art. 1 pkt 1 ustawy z 4 czerwca 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy (Dz.U. z 2025 .

poz. 807). Zmiana weszta w zycie 24 grudnia 2025 .
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Art. 19-22°

Kodeks pracy

stwa i higieny pracy, sprawuje spoteczna inspek-
Cja pracy.

§ 2. Organizacje, zadania i uprawnienia spotecz-
nej inspekcji pracy oraz zasady jej wspotdziatania
z Panstwowa Inspekcjg Pracy i innymi panstwowy-
mi organami nadzoru i kontroli okre$lajg odrebne
przepisy.

Rozdziat Il
(uchylony)

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

DZIAt. DRUGI
Stosunek pracy

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 kierownic-
twem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez
pracodawce, a pracodawca — do zatrudniania pra-
cownika za wynagrodzeniem.

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

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

§ 2. Pracownikiem moze by¢ osoba, ktdra ukon-
czyta 18 lat. Na warunkach okreslonych w dziale
dziewigtym pracownikiem moze by¢ réwniez osoba,
ktéra nie ukonczyta 18 lat.

§ 3. Osoba ograniczona w zdolnosci do czyn-
nosci prawnych moze bez zgody przedstawiciela
ustawowego nawigzac stosunek pracy oraz do-
konywac¢ czynnosci prawnych, ktére dotycza tego
stosunku. Jednakze gdy stosunek pracy sprzeciwia
sie dobru tej osoby, przedstawiciel ustawowy za
zezwoleniem sgdu opiekunczego moze stosunek
pracy rozwigzac.

Art. 22, [Udostepnianie danych osobowych]

§ 1. Pracodawca zada od osoby ubiegajgcej sie
0 zatrudnienie podania danych osobowych obej-
mujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez takg osobe;
4) wyksztatcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia,

z wyfaczeniem informacji o wynagrodzeniu

w obecnym stosunku pracy oraz w poprzed-

nich stosunkach pracy!®.

§ 2. Pracodawca zada podania danych oso-
bowych, o ktérych mowa w § 1 pkt 4-6, gdy jest
to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego
rodzaju lub na okreslonym stanowisku.

§ 3. Pracodawca zgda od pracownika poda-
nia dodatkowo danych osobowych obejmujgcych:
1) adres zamieszkania;

2) numer PESEL, a w przypadku jego braku — ro-
dzaj i numer dokumentu potwierdzajacego toz-
samos¢;

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

4) wyksztalcenie i przebieg dotychczasowego za-
trudnienia, jezeli nie istniata podstawa do ich za-
dania od osoby ubiegajace;j sie 0 zatrudnienie;

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

§ 4. Pracodawca zada podania innych danych
osobowych niz okreslone w § 1 3, gdy jest to nie-
zbedne do zrealizowania uprawnienia lub spetnienia
obowigzku wynikajacego z przepisu prawa.

Bl Art. 221 § 1 pkt 6 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 2 ustawy z 4 czerwca 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks
pracy (Dz.U. z 2025 r. poz. 807). Zmiana weszta w zycie 24 grudnia 2025 r.



Dziat drugi. Stosunek pracy

Art. 2212-221°

§ 5. Udostegpnienie pracodawcy danych oso-
bowych nastepuje w formie oswiadczenia osoby,
ktérej dane dotycza. Pracodawca moze zgda¢ udo-
kumentowania danych osobowych 0séb, o ktdrych
mowa w § 1 3, w zakresie niezbednym do ich
potwierdzenia.

Art. 22%3, [Przetwarzanie innych danych oso-
bowych]

§ 1. Zgoda osoby ubiegajgcej sig 0 zatrudnienie
lub pracownika moze stanowi¢ podstawe przetwa-
rzania przez pracodawce innych danych osobowych
niz wymienione w art. 22' § 1 3, z wyjatkiem danych
osobowych, o ktorych 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 oso-
bowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich
danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdine
rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.Urz. UE L
1192 04.05.2016, str. 1, zpdzn. zm.), zwanego dalej
,rozporzadzeniem 2016/679".

§ 2. Brak zgody, o ktorej mowa w § 1, lub jej
wycofanie, nie moze by¢ podstawa niekorzystnego
traktowania osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie
lub pracownika, a takze nie moze powodowac wo-
bec nich jakichkolwiek negatywnych konsekwenciji,
zwtaszcza nie moze stanowic przyczyny uzasadnia-
jacej odmowe zatrudnienia, wypowiedzenie umo-
wy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia
przez pracodawce.

§ 3. Przetwarzanie, o ktérym mowa w § 1, do-
tyczy danych osobowych udostepnianych przez
0sobe ubiegajgcg sie o zatrudnienie lub pracowni-
ka na wniosek pracodawcy lub danych osobowych
przekazanych pracodawcy z inicjatywy osoby ubie-
gajacej sig o zatrudnienie lub pracownika.

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

§ 1. Zgoda osoby ubiegajace; sig o zatrudnienie
lub pracownika moze stanowi¢ podstawe przetwa-
rzania przez pracodawce danych osobowych, o kto-
rych mowa w art. 9 ust. 1 rozporzgdzenia 2016/679,
wytgcznie w przypadku, gdy przekazanie tych da-
nych osobowych nastepuije z inicjatywy osoby ubie-
gajacej sie 0 zatrudnienie lub pracownika. Przepis
art. 22" § 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 2. Przetwarzanie danych biometrycznych pra-
cownika jest dopuszczalne takze wtedy, gdy po-
danie takich danych jest niezbedne ze wzgledu na

kontrole dostepu do szczegdlnie waznych informa-
cji, ktérych ujawnienie moze narazi¢ pracodawce na
szkode, lub dostepu do pomieszczen wymagajg-
cych szczegdlnej ochrony.

§ 3. Do przetwarzania danych osobowych,
o ktérych mowa w § 1, moga by¢ dopuszczone
wyfgcznie osoby posiadajgce pisemne upowaznie-
nie do przetwarzania takich danych wydane przez
pracodawce. Osoby dopuszczone do przetwarza-
nia takich danych sg obowigzane do zachowania
ich w tajemnicy.

Art. 22, [Kontrola trzezwos$ci pracownikow]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia
ochrony zycia i zdrowia pracownikow lub innych
0s06b lub ochrony mienia, pracodawca moze wpro-
wadzi¢ kontrole trzezwosci pracownikow.

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

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

§ 4. Kontrola trzezwosci obejmuje badanie przy
uzyciu metod niewymagajgcych badania labora-
toryjnego za pomocg urzgdzenia posiadajgcego
wazny dokument potwierdzajacy jego kalibracje
lub wzorcowanie.

§ 5. Badanie, o ktérym mowa w § 4, polega na
stwierdzeniu braku obecnosci alkoholu w organi-
zmie pracownika albo obecnosci alkoholu wskazuja-
cej na stan po uzyciu alkoholu albo stan nietrzezwo-
$ci w rozumieniu art. 46 ust. 2 albo 3 ustawy z dnia
26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci
i przeciwdziataniu alkoholizmowi (Dz.U. z 2023 .
poz. 2151). Za rbwnoznaczne ze stwierdzeniem
braku obecnosci alkoholu w organizmie pracownika
uznaje sie przypadki, w ktorych zawartos$¢ alkoholu
nie osigga lub nie prowadzi do osiggniecia wartosci
wiasciwych dla stanu po uzyciu alkoholu.

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

§ 7. W przypadku zastosowania kary upomnie-
nia, kary nagany lub kary pienieznej pracodawca
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Art. 229

Kodeks pracy

przechowuje informacje, o ktérych mowa w § 6,
w aktach osobowych pracownika do czasu uznania
kary za niebytg zgodnie z art. 113.

§ 8. W przypadku, w ktérym informacje, o kto-
rych mowa w § 6, moga stanowi¢ lub stanowig do-
wod w postepowaniu prowadzonym na podstawie
prawa, a pracodawca jest strong tego postepowania
lub powzigt wiadomos¢ o wytoczeniu powddztwa
lub wszczeciu postepowania, okres, o ktérym mowa
w § 6, ulega przediuzeniu do czasu prawomocnego
zakonczenia postepowania.

§ 9. Po uptywie okreséw, o ktérych mowa w § 6,
7 lub 8, informacje, o ktérych mowa w § 6, podle-
gajg usunieciu.

§ 10. Wprowadzenie kontroli trzezwosci, grupe
lub grupy pracownikow objetych kontrolg trzezwo-
$ci i sposob przeprowadzania kontroli trzezwosci,
w tym rodzaj urzadzenia wykorzystywanego do
kontroli, czas i czestotliwosc¢ jej przeprowadza-
nia, ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy lub
w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli
pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym
pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regu-
laminu pracy.

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

§ 12. W zwigzku z zatrudnieniem pracownika
objetego kontrolg trzezwosci pracodawca prze-
kazuje temu pracownikowi przed dopuszczeniem
go do pracy informacije, o ktérych mowa w § 10,
w postaci papierowe;j lub elektroniczne.

Art. 22", [Niedopuszczenie pracownika do
pracy]

§ 1. Pracodawca nie dopuszcza pracownika do
pracy, jezeli kontrola trzezwosci wykaze obecnos¢
alkoholu w organizmie pracownika wskazujgcg na
stan po uzyciu alkoholu albo stan nietrzezwosci
w rozumieniu art. 46 ust. 2 albo 3 ustawy z dnia
26 pazdziernika 1982 r. 0 wychowaniu w trzezwo-
8ci i przeciwdziataniu alkoholizmowi 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 dotyczacg podstawy niedo-
puszczenia pracownika do pracy przekazuje sig
pracownikowi do wiadomosci.

§ 3. Na zadanie pracodawcy lub pracownika
niedopuszczonego do pracy badanie stanu trzez-
wosci pracownika przeprowadza uprawniony organ
powotany do ochrony porzgdku publicznego.

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

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

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

2) pracownik niedopuszczony do pracy odmawia
poddania sig badaniu metodg, o ktérej mowa
w84

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

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

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

§ 6. Badania, o ktorych mowa w § 4 i 5, prze-
prowadza sig z poszanowaniem godnosci i intym-
nosci 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 nietrzez-
wosci pracownika, okres niedopuszczenia pra-
cownika do pracy jest okresem usprawiedliwione;
nieobecnosci w pracy, za ktory pracownik zacho-
wuje prawo do wynagrodzenia.

§ 9. Przebieg badan, o ktérych mowaw § 41 5,
dokumentuje sie z uwzglednieniem:

1) daty, godziny i minuty oraz miejsca przeprowa-
dzenia badania;

2) wyniku badania;

3) danych osobowych pracownika:

a) imienia i nazwiska,

b) numeru PESEL, a jezeli nie posiada — serii

i numeru dokumentu potwierdzajgcego toz-
samos$c¢ pracownika,

¢) daty urodzenia, ptci, wzrostu, masy ciata,

informacji o chorobach, na jakie pracownik
choruje, oraz podpisu pracownika — jezeli
dane te pozyskano w zwigzku z przeprowa-
dzanym badaniem;
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4) imienia i nazwiska oraz podpisu osoby przepro-
wadzajgcej badanie;

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

6) imienia i nazwiska oraz podpisu osoby, w obec-
nosci ktorej przeprowadzono badanie;

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

8) innych informacji niezbednych do oceny wiary-
godnosci i poprawnosci badania;

9) w przypadku odstgpienia od pobrania probek
krwi — informaciji o przyczynie odstapienia.

§ 10. Organ przeprowadzajacy badanie, o kto-
rym mowa w § 3, przekazuje pracodawcy i pracow-
nikowi niedopuszczonemu do pracy informacje w for-
mie pisemnej, obejmujgca imie i nazwisko osoby
badanej oraz jej numer PESEL, a w przypadku jego
braku — serie i numer dokumentu potwierdzajacego
tozsamos¢, date, godzine oraz minute przeprowa-
dzonego badania, a takze jego wynik. W przypadku
przeprowadzenia kilku pomiaréw organ przepro-
wadzajgcy badanie przekazuje informacje o czasie
przeprowadzenia pomiarow i wyniku kazdego z nich.

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

Art. 22'¢, [Kontrola pracownikéw na obec-
no$¢ w ich organizmach srodkéw dziatajgcych
podobnie do alkoholu]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia
ochrony zycia i zdrowia pracownikow lub innych
0s06b lub ochrony mienia, pracodawca moze wpro-
wadzi¢ kontrole pracownikdéw na obecnos¢ w ich
organizmach srodkow dziatajgcych podobnie do
alkoholu.

§ 2. Przepisy art. 22'¢ § 2-12 stosuje sie od-
powiednio.

Art. 22", [Niedopuszczenie pracownika do
pracy]

§ 1. Pracodawca nie dopuszcza pracownika do
pracy, jezeli kontrola, o ktérej mowa w art. 221 § 1,
wykaze obecnos¢ w organizmie pracownika srodka
dzialajgcego podobnie do alkoholu albo zachodzi
uzasadnione podejrzenie, ze pracownik stawit sie
do pracy w stanie po uzyciu takiego $rodka lub za-
zywat taki Srodek w czasie pracy.

§ 2. Przepisy art. 229§ 2-4,7,8,10i 11 stosuje
sie odpowiednio.

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

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

2) pracownik niedopuszczony do pracy odmawia
poddania sie badaniu metodg niewymagajacg
badania laboratoryjnego;

3) pracownik niedopuszczony do pracy zada prze-
prowadzenia badania krwi lub moczu pomimo
przeprowadzenia badania metodg niewymaga-
jaca badania laboratoryjnego;

4) stan pracownika niedopuszczonego do pracy
uniemozliwia przeprowadzenie badania metoda
niewymagajaca badania laboratoryjnego.

§ 4. Badanie przy uzyciu metod niewymagaja-
cych badania laboratoryjnego oraz badanie, o kto-
rym mowa w § 3, przeprowadza sie z poszanowa-
niem godnosci i intymnos$ci pracownika.

§ 5. Czynnosci zwigzane z pobraniem moczu
do badania, o ktérym mowa w § 3, odbywaja sie
w obecnosci osoby posiadajgcej odpowiednie kwa-
lifikacje zawodowe do przeprowadzania badania
moczu, tej samej pici co pracownik, od ktérego
pobiera sie mocz.

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

dzenia badania;

2) wyniku badania;

3) danych osobowych pracownika:

a) imienia i nazwiska,

b) numeru PESEL, a jezeli nie posiada — serii

i numeru dokumentu potwierdzajgcego toz-
samos¢ pracownika,

¢) daty urodzenia, informaciji o chorobach, na

jakie pracownik choruje, oraz podpisu pra-
cownika — jezeli dane te pozyskano w zwigz-
ku z przeprowadzanym badaniem;

4) imienia i nazwiska oraz podpisu 0soby przepro-
wadzajgcej badanie;

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

6) imienia inazwiska oraz podpisu osoby, w obec-
nosci ktorej przeprowadzono badanie;
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Kodeks pracy

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

8) innych informaciji niezbednych do oceny wiary-
godnosci i poprawnosci badania;

9) w przypadku odstgpienia od pobrania prébek
krwi lub moczu — informaciji o przyczynie odstg-
pienia.

Art. 2219, [Delegacja]

Minister wiasciwy do spraw zdrowia w porozu-
mieniu z ministrem wiasciwym do spraw wewnetrz-
nych 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¢ 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 or-
gan powotany do ochrony porzadku publicz-
nego,

3) wykaz $rodkow dziatajgcych podobnie do alko-
holu

— majgc na uwadze metodyke przeprowadzania
takich badan, konieczno$¢ zapewnienia ochrony
zycia i zdrowia pracownikow lub innych oséb lub
ochrony mienia, a takze koniecznos¢ sprawnego
przeprowadzania badan i zagwarantowania wiary-
godnosci wynikéw badania krwi i moczu przy jed-
noczesnym poszanowaniu godnosci oraz innych
dobr osobistych pracownika i zasad ochrony da-
nych osobowych.

Art. 22'". [Odpowiednie stosowanie przepi-
séw do pracownikéw, ktérych praca jest orga-
nizowana przez pracodawcow]

Przepisy art. 22122 oraz przepisy wydane
na podstawie art. 2219 stosuje sie odpowiednio do
pracodawcow organizujgcych prace wykonywang
przez osoby fizyczne na innej podstawie niz sto-
sunek pracy oraz osoby fizyczne prowadzace na
wiasny rachunek dziatalno$¢ gospodarczg, a takze
do 0sdb fizycznych wykonujgcych prace na innej
podstawie niz stosunek pracy oraz 0sob fizycznych
prowadzacych na wtasny rachunek dziatalnos¢ go-
spodarcza, ktérych praca jest organizowana przez
tych pracodawcow.

Art. 222, [Monitoring]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia bez-
pieczenstwa pracownikow lub ochrony mienia lub
kontroli produkciji lub zachowania w tajemnicy infor-
macii, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodaw-
ce na szkode, pracodawca moze wprowadzi¢ szcze-
goiny nadzdr nad terenem zaktadu pracy lub terenem
wokot zaktadu pracy w postaci srodkéw technicznych
umozliwiajgcych rejestracje obrazu (monitoring).

§ 1'. Monitoring nie obejmuje pomieszczen udo-
stepnianych zaktadowej organizacji zwigzkowe;.

§ 2. Monitoring nie obejmuje pomieszczen sa-
nitarnych, szatni, stotowek oraz palarni, chyba ze
stosowanie monitoringu w tych pomieszczeniach
jest niezbedne do realizacji celu okreslonego w § 1
i nie naruszy to godnos$ci oraz innych dobr osobi-
stych pracownika, w szczegdlinosci poprzez zasto-
sowanie technik uniemozliwiajgcych rozpoznanie
przebywajacych w tych pomieszczeniach osob.
Monitoring pomieszczen sanitarnych wymaga uzy-
skania uprzedniej zgody zaktadowej organizacji
zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy nie dziafa za-
ktadowa organizacja zwigzkowa — uprzedniej zgo-
dy przedstawicieli pracownikow wybranych w trybie
przyjetym u danego pracodawcy.

§ 3. Nagrania obrazu pracodawca przetwarza
wytgcznie do celow, dla kiorych zostaty zebrane,
i przechowuije przez okres nieprzekraczajacy 3 mie-
siecy od dnia nagrania.

§ 4. W przypadku, w ktérym nagrania obrazu
stanowig dowod w postgpowaniu prowadzonym na
podstawie prawa lub pracodawca powzigt wiado-
mos¢, iz moga one stanowi¢ dowdd w postepowa-
niu, termin okreslony w § 3 ulega przediuzeniu do
Czasu prawomocnego zakonczenia postepowania.

§ 5. Po uptywie okresow, o ktérych mowa w § 3
lub 4, uzyskane w wyniku monitoringu nagrania ob-
razu zawierajgce dane osobowe podlegajg znisz-
czeniu, o ile przepisy odrebne nie stanowig inacze;j.

§ 6. Cele, zakres oraz sposob zastosowania
monitoringu ustala sie w uktadzie zbiorowym pra-
cy 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 pozniej niz 2 tygodnie
przed jego uruchomieniem.



§ 8. Pracodawca przed dopuszczeniem pra-
cownika do pracy przekazuje mu w postaci pa-
pierowej lub elektronicznej informacje, o ktérych
mowa w § 6 [©,

§ 9. W przypadku wprowadzenia monitoringu
pracodawca oznacza pomieszczenia i teren moni-
torowany w sposob widoczny i czytelny, za pomocg
odpowiednich znakow lub ogtoszen dzwigkowych,
nie pozniej niz jeden dzien przed jego uruchomie-
niem.

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

Art. 223, [Monitoring poczty elektronicznej]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnie-
nia organizacji pracy umozliwiajgce; petne wyko-
rzystanie czasu pracy oraz wiasciwego uzytkowa-
nia udostepnionych pracownikowi narzedzi pracy,
pracodawca moze wprowadzi¢ kontrole stuzbowej
poczty elektronicznej pracownika (monitoring poczty
elektroniczne;j).

§ 2. Monitoring poczty elektronicznej nie moze
naruszac tajemnicy korespondenciji oraz innych
dobr osobistych pracownika.

§ 3. Przepisy art. 222 § 6-10 stosuje sie odpo-
wiednio.

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

Art. 23. (uchylony)

Art. 23", [Przejscie zaktadu pracy] I"!

§ 1. W razie przejsécia zakiadu pracy lub jego
czesci na innego pracodawce staje sie on z mocy
prawa strong w dotychczasowych stosunkach pra-
cy, z zastrzezeniem przepiséw § 5.

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

§ 3. Jezeli u pracodawcow, o ktérych mowa
w § 1, nie dziatajg zakladowe organizacje zwigz-
kowe, dotychczasowy i nowy pracodawca infor-
mujg w postaci papierowej lub elektronicznej
swoich pracownikow o przewidywanym terminie
przejscia zaktadu pracy lub jego cze$ci na inne-
go pracodawce, jego przyczynach, prawnych,
ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla
pracownikow, a takze zamierzonych dziataniach
dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracowni-
kéw, w szczegolnosci warunkéw pracy, ptacy
i przekwalifikowania; przekazanie informacji po-
winno nastgpi¢ co najmniej na 30 dni przed prze-
widywanym terminem przej$cia zaktadu pracy
lub jego czesci na innego pracodawcel®.

§ 4. W terminie 2 miesiecy od przejscia zakfa-
du pracy lub jego czesci na innego pracodawce,
pracownik moze bez wypowiedzenia, za siedmio-
dniowym uprzedzeniem, rozwigza¢ 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 zaktadu
pracy lub jego czesci, jest obowigzany zapropo-
nowac¢ nowe warunki pracy i ptacy pracownikom
$wiadczgcym dotychczas prace na innej podstawie
niz umowa o prace oraz wskazac termin, nie krot-
szy niz 7 dni, do ktérego pracownicy moga ztozy¢
os$wiadczenie o przyjeciu lub odmowie przyjecia
proponowanych warunkow. W razie nieuzgodnienia
nowych warunkéw pracy i ptacy dotychczasowy
stosunek pracy rozwigzuje sie z uptywem okre-
su rownego okresowi wypowiedzenia, liczonego
od dnia, w ktorym pracownik zfozyt o$wiadczenie
0 odmowie przyjecia proponowanych warunkow,
lub od dnia, do ktérego mogt ztozy¢ takie oswiad-
czenie. Przepis § 4 zdanie drugie stosuje sie od-
powiednio.

61 Art. 222 § 8 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .

1 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 przeksztalceniem statio fisci Skarbu Panstwa — zaktadu opieki zdrowotnej w samodzielny publiczny
zakiad 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 .

B Art. 23" § 3 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .



§ 6. Przejécie zakfadu pracy lub jego czgscina
innego pracodawce nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce
stosunku pracy.

Art. 232, [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 warunkow zatrudnienia pracow-
nikdw niz wynikajace z umoéw o prace zawartych
z tymi pracownikami, w zakresie i przez czas usta-
lone w porozumieniu.

§ 2. ¥ Porozumienie, o ktorym mowa w § 1,
zawiera pracodawca i reprezentujgca pracowni-
kéw organizacja zwigzkowa, a jezeli pracodawca
nie jest objety dziataniem takiej organizacji, po-
rozumienie zawiera pracodawca i przedstawiciel-
stwo pracownik6w wytonione w trybie przyjetym
u tego pracodawcy.

§ 3. ['% Stosowanie mniej korzystnych warun-
kow zatrudnienia nie moze trwac dtuzej niz przez
okres 3 lat. W zakresie i przez czas okreslony
w porozumieniu, o ktérym mowa w § 1, nie sto-
suje sie z mocy prawa warunkéw umow o prace
zawartych z pracownikami.

§ 4. "' Pracodawca przekazuje porozumienie
wiasciwemu okregowemu inspektorowi pracy.
Jezeli porozumienie jest zawarte z organizacjg
zwigzkowg, informacja o nim podlega wpiso-
wi do Krajowej Ewidencji Uktadéw Zbiorowych
Pracy na zasadach okreslonych w ustawie z dnia
5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych pracy
i porozumieniach zbiorowych.

Art. 232, [Wspétdziatanie ze zwigzkami za-
wodowymi]

Jezeli przepisy prawa pracy przewidujg wspot-
dziatanie pracodawcy z zaktadowg organizacja
zwigzkowa w indywidualnych sprawach ze stosunku
pracy, pracodawca ma obowigzek wspoétdziatac w ta-
kich sprawach z zaktadowg organizacjg zwigzkowg
reprezentujgca pracownika z tytutu jego cztonkostwa

w zwigzku zawodowym albo wyrazenia zgody na

obrone praw pracownika niezrzeszonego w zwigz-

ku — zgodnie z ustawg o zwigzkach zawodowych.
Art. 24. (uchylony)

Rozdziat Il
Umowa o prace

Oddziat 1
Zawarcie umowy o prace

Art. 25. [Rodzaje uméw]

§ 1. Umowe o prace zawiera sie na okres prob-
ny, na czas okreslony albo na czas nieokreslony.

§ 2. Umowe o prace na okres probny zawiera
sie na okres nieprzekraczajagcy 3 miesiecy, z za-
strzezeniem § 2'-23, w celu sprawdzenia kwalifikacii
pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu
wykonywania okreslonego rodzaju pracy.

§ 2'. Strony moga uzgodni¢ w umowie o prace
na okres prébny, ze umowe te przedtuza sig o czas
urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej nie-
obecnosci pracownika w pracy, jezeli wystgpig takie
nieobecnosci.

§ 22. Umowe o prace na okres probny zawiera
sig na okres nieprzekraczajacy:

1) 1 miesigca — w przypadku zamiaru zawarcia
umowy o prace na czas okreslony krotszy niz
6 miesiecy;

2) 2 miesiecy — w przypadku zamiaru zawarcia
umowy O prace na czas okreslony wynoszacy
€O najmniej 6 miesiecy i krotszy niz 12 miesiecy.
§ 23, Strony moga jednokrotnie wydtuzy¢ w umo-

wie 0 prace na okres probny okresy, o ktdrych mowa

w § 22, nie wiecej jednak niz o 1 miesigc, jezeli jest

to uzasadnione rodzajem pracy.

§ 3. Ponowne zawarcie umowy o prace na okres
prébny z tym samym pracownikiem jest dopusz-
czalne, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu
wykonywania innego rodzaju pracy.

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

§ 1. Okres zatrudnienia na podstawie umowy
0 prace na czas okreslony, a takze taczny okres

I Art. 23'2 § 2 w brzmieniu ustalonym przez art. 40 pkt 2 lit. a ustawy z 5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych
pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszta w zycie 13 grudnia 2025 .

1o Art. 23'2 § 3 dodany przez art. 40 pkt 2 lit. b ustawy z 5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych pracy i porozu-
mieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszia w zycie 13 grudnia 2025 r.

M Art. 23'2 § 4 dodany przez art. 40 pkt 2 lit. b ustawy z 5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych pracy i porozu-
mieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszla w zycie 13 grudnia 2025 r.



Dziat drugi. Stosunek pracy

Art. 26-29

zatrudnienia na podstawie umoéw o prace na czas
okreslony zawieranych miedzy tymi samymi strona-
mi stosunku pracy, nie moze przekracza¢ 33 miesie-
¢y, a taczna liczba tych umoéw nie moze przekra-
czac trzech.

§ 2. Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie
trwania umowy o prace na czas okreslony dfuz-
Szego okresu wykonywania pracy na podstawie tej
umowy uwaza sie za zawarcie, od dnia nastepu-
jacego po dniu, w ktérym miato nastapic jej roz-
wigzanie, nowej umowy o prace na czas okreslony
w rozumieniu § 1.

§ 3. Jezeli okres zatrudnienia na podstawie
umowy o prace na czas okreslony jest dtuzszy niz
okres, o ktérym mowa w § 1, lub jezeli liczba za-
wartych umow jest wieksza niz liczba uméw okre-
$lona w tym przepisie, uwaza sie, ze pracownik,
odpowiednio od dnia nastepujgcego po uptywie
okresu, o ktérym mowa w § 1, lub od dnia zawar-
cia 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 o pra-
ce zawartych na czas okreslony:

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

2) w celu wykonywania pracy o charakterze do-
rywczym lub sezonowym,

3) w celu wykonywania pracy przez okres kaden-
cii,

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

— jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy za-

spokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrze-

bowania i jest niezbedne w tym zakresie w Swietle

wszystkich okolicznosci zawarcia umowy.

§ 4'. Przepisow § 1 i 3 nie stosuje sie w przy-
padku przedtuzenia umowy o prace do dnia porodu
zgodnie z art. 177 § 3.

§ 5. Pracodawca zawiadamia wiasciwego okre-
gowego inspektora pracy, w formie pisemne;j lub
elektronicznej, 0 zawarciu umowy 0 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 pra-
cy]

Stosunek pracy nawigzuje sie w dniu okreslo-
nym w umowie jako dzien rozpoczecia pracy.

Art. 26'. [Niedopuszczalno$¢ zakazu jedno-
czesnego pozostawania w stosunku pracy z in-
nym pracodawcg lub pozostawania w stosunku
prawnym bedgcym podstawg Swiadczenia pra-
cy innym niz stosunek pracy]

§ 1. Pracodawca nie moze zakaza¢ pracow-
nikowi jednoczesnego pozostawania w stosun-
ku pracy z innym pracodawcg lub jednoczesne-
go pozostawania w stosunku prawnym bedgcym
podstawg $wiadczenia pracy innym niz stosunek
pracy.

§ 2. Przepisu § 1 nie stosuje sie:

1) w przypadku okreslonym w art. 101" § 1;

2) jezeli odrebne przepisy stanowig inaczej.

Art. 27. (uchylony)

Art. 28. (uchylony)

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

§ 1. Umowa o prace okresla strony umowy,
adres siedziby pracodawcy, a w przypadku praco-
dawcy bedacego osobg fizyczng nieposiadajgce-
go siedziby — adres zamieszkania, a takze rodzaj
umowy, date jej zawarcia oraz warunki pracy i ptacy,
W szczegolnosci:

1) rodzaj pracy;

2) miejsce lub miejsca wykonywania pracy;

3) wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodza-
jowi pracy, ze wskazaniem sktadnikow wynagro-
dzenia;

4) wymiar czasu pracy;

5) dzien rozpoczecia pracy;

6) w przypadku umowy o prace na okres probny:
a) czas jej trwania lub dzien jej zakonczenia

oraz, gdy strony tak uzgodnig, postano-
wienie o przedtuzeniu umowy o czas urlo-
pu, a takze o czas innej usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli
wystgpig takie nieobecnosci,

b) okres, na ktdry strony majg zamiar zawrze¢
umowe o prace na czas okreslony w przy-
padku, o ktérym mowa w art. 25 § 22, a takze
postanowienie o wydfuzeniu umowy w przy-
padku, o ktérym mowa w art. 25 § 23;

7) w przypadku umowy o prace na czas okreslony
—czas jej trwania lub dzien jej zakonczenia.

§ 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 sig ten cel lub okolicz-
nosci tego przypadku, przez zamieszczenie infor-
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Art. 29

Kodeks pracy

macji o obiektywnych przyczynach uzasadniajgcych
zawarcie takiej umowy.

§ 2. Umowe o prace zawiera sie na pismie.
Jezeli umowa o prace nie zostata zawarta z za-
chowaniem formy pisemnej, pracodawca przed
dopuszczeniem pracownika do pracy potwierdza
pracownikowi na pismie ustalenia co do stron umo-
wy, rodzaju umowy oraz jej warunkow.

§ 3. Pracodawca informuje pracownika w po-
staci papierowej lub elektroniczney:

1) nie pozniej niz w terminie 7 dni od dnia dopusz-

czenia pracownika do pracy, co najmnigj o:

a) obowigzujgcej pracownika dobowej i tygo-
dniowej normie czasu pracy,

b) obowigzujgcym pracownika dobowym i ty-
godniowym wymiarze czasu pracy,

¢) przystugujacych pracownikowi przerwach
w pracy,

d) przystugujacym pracownikowi dobowym
i tygodniowym odpoczynku,

e) zasadach dotyczacych pracy w godzinach
nadliczbowych i rekompensaty za nig,

f) w przypadku pracy zmianowej — zasadach
dotyczacych przechodzenia ze zmiany na
zZmiane,

g) w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy
— zasadach dotyczgcych przemieszczania
sie miedzy miejscami wykonywania pracy,

h) innych niz uzgodnione w umowie o prace
przystugujgcych pracownikowi sktadnikach
wynagrodzenia oraz $wiadczeniach pienigz-
nych lub rzeczowych,

i) wymiarze przystugujgcego pracownikowi
ptatnego urlopu, w szczegolnosci urlopu
wypoczynkowego lub, jezeli nie jest mozli-
we jego okreslenie w dacie przekazywania
pracownikowi tej informaciji, o zasadach
jego ustalania i przyznawania,

j) obowigzujacych zasadach rozwigzania sto-
sunku pracy, w tym o wymogach formal-
nych, dtugosci okresow wypowiedzenia
oraz terminie odwotania sie do sgdu pra-
cy lub, jezeli nie jest mozliwe okreslenie
diugosci okresow wypowiedzenia w dacie
przekazywania pracownikowi tej informaciji,
sposobie ustalania takich okresow wypo-
wiedzenia,

k) prawie pracownika do szkolen, jezeli praco-
dawca je zapewnia, w szczegdlnosci o 0gol-

nych zasadach polityki szkoleniowej praco-

dawcy,

) uktadzie zbiorowym pracy Iub innym poro-
zumieniu zbiorowym, ktorym pracownik jest
objety, a w przypadku zawarcia porozumie-
nia zbiorowego poza zaktadem pracy przez
wspolne organy lub instytucje — nazwie ta-
kich organow lub instytucii,

w przypadku gdy pracodawca nie ustalit re-

gulaminu pracy - terminie, miejscu, czasie

i czestotliwosci wyptacania wynagrodzenia

za prace, porze nocnej oraz przyjetym u da-

nego pracodawcy sposobie potwierdzania
przez pracownikow przybycia i obecnosci

w pracy oraz usprawiedliwiania nieobec-

nosci w pracy;

2) nie pdzniej niz w terminie 30 dni od dnia dopusz-
czenia pracownika do pracy, 0 nazwie instytucji
zabezpieczenia spotecznego, do ktdrych wptywa-
ja sktadki na ubezpieczenia spoteczne zwigzane
ze stosunkiem pracy oraz informacje na temat
ochrony zwigzanej z zabezpieczeniem spotecz-
nym, zapewnianej przez pracodawce; nie doty-
czy to przypadku, w ktérym pracownik dokonuje
wyboru instytucji zabezpieczenia spotecznego.
§ 3. Poinformowanie pracownika o warunkach

zatrudnienia, o ktorych mowa w § 3 pkt 1 lit. a—f, h-k

i pkt 2, moze nastagpi¢ przez wskazanie w postaci pa-

pierowej lub elektronicznej odpowiednich przepisoéw

prawa pracy oraz prawa ubezpieczen spotecznych.

§ 32 Pracodawca informuje pracownika w po-
staci papierowej lub elektronicznej o zmianie adresu
swojej siedziby, a w przypadku pracodawcy beda-
cego osobg fizyczng nieposiadajgcego siedziby
— adresu zamieszkania, nie pozniej niz w terminie
7 dni od dnia zmiany adresu.

§ 3%. Pracodawca informuje pracownika w po-
staci papierowej lub elektronicznej o zmianie wa-
runkow zatrudnienia, o ktorych mowa w § 3, a takze
0 objeciu pracownika ukfadem zbiorowym pracy lub
innym porozumieniem zbiorowym niezwfocznie, nie
pozniej jednak niz w dniu, w ktérym taka zmiana ma
zastosowanie do pracownika. Nie dotyczy to przy-
padku, w ktorym zmiana warunkow zatrudnienia wy-
nika ze zmiany przepiséw prawa pracy oraz prawa
ubezpieczen spotecznych, jezeli przepisy te zostaty
wskazane w informacji przekazanej pracownikowi.

§ 3“. Informacje, o ktérych mowa w § 3-33, pra-
codawca moze przekaza¢ pracownikowi w postaci
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Dziat drugi. Stosunek pracy

Art. 29'-293

elektronicznej, jezeli beda dostepne dla pracownika

z mozliwo$cig ich wydrukowania oraz przechowywa-

nia, a pracodawca zachowa dowdd ich przekazania

lub otrzymania przez pracownika.

§ 4. Zmiana warunkéw umowy o 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'. [Przekazanie pracownikowi infor-
macji przed jego wyjazdem do pracy lub w celu
wykonania zadania stuzbowego poza granica-
mi kraju]

§ 1. (uchylony)

§ 2. Przed wyjazdem pracownika do pracy lub
w celu wykonania zadania stuzbowego poza gra-
nicami kraju na okres przekraczajacy 4 kolejne ty-
godnie pracodawca przekazuje pracownikowi nie-
zaleznie od informacji, o ktorych mowa w art. 29
§ 3, informacje w postaci papierowej lub elektro-
nicznej o:

1) panstwie lub panstwach, w ktdérych praca lub
zadanie stuzbowe poza granicami kraju maja
by¢ wykonywane;

2) przewidywanym czasie trwania pracy lub zada-
nia stuzbowego poza granicami kraju;

3) walucie, w ktorej bedzie wyptacane pracowniko-
wi wynagrodzenie w czasie wykonywania pracy
lub zadania stuzbowego poza granicami kraju;

4) $wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych
zwigzanych z wykonywaniem pracy lub zada-
nia sfuzbowego poza granicami kraju, jezeli
takie $wiadczenia przewidujg przepisy prawa
pracy lub wynika to z umowy o prace;

5) zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu
pracownika do kraju;

6) warunkach powrotu pracownika do kraju
- w przypadku zapewnienia takiego powrotu.
§ 3. Poinformowanie pracownika o warunku za-

trudnienia, o ktérym mowa w § 2 pkt 3, moze nasta-

pi¢ przez wskazanie w postaci papierowej lub elek-
tronicznej odpowiednich przepisoéw prawa pracy.

§ 4. Pracodawca informuje pracownika w posta-
Ci papierowej lub elektronicznej o zmianie warunkow
zatrudnienia, o ktorych mowa w § 2, niezwlocznie,
nie pozniej jednak niz w dniu, w ktorym taka zmia-
na ma zastosowanie do pracownika. Nie dotyczy
to przypadku, w ktérym zmiana warunkéw zatrud-
nienia wynika ze zmiany przepiséw prawa pracy,

jezeli przepisy te zostaly wskazane w informaciji
przekazanej pracownikowi.

§ 5. (uchylony)

§ 5'. Do informacii, o ktérych mowa w § 21 3,
przepis art. 29 § 3* stosuje sie odpowiednio.

§ 6. Przepisy § 2-4 i 5' stosuje sie odpowiednio
do stosunkow pracy nawigzanych na innej podsta-
wie niz umowa o prace.

Art. 292. [Niepetny wymiar czasu pracy]

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

§ 2. (uchylony)

Art. 293, [Wystapienie z wnioskiem o zmia-
ne rodzaju umowy O prace na umowe o prace
na czas nieokreslony lub o bardziej przewidy-
walne i bezpieczne warunki pracy]

§ 1. Pracownik zatrudniony u danego pracodaw-
Cy €O najmniej 6 miesiecy moze raz w roku kalen-
darzowym wystgpi¢ do pracodawcy z wnioskiem,
zlozonym w postaci papierowej lub elektronicznej,
0 zmiane rodzaju umowy O prace na Umowe 0 prace
na czas nieokreslony lub o bardziej przewidywalne
i bezpieczne warunki pracy, w tym polegajgce na
zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu w petnym
wymiarze czasu pracy. Nie dotyczy to pracownika
zatrudnionego na podstawie umowy o prace na
okres probny. Do okresu zatrudnienia pracownika
u danego pracodawcy wlicza sie pracownikowi
okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy,
jezeli zmiana pracodawcy nastgpita na zasadach
okreslonych w art. 23", a takze w innych przypad-
kach, gdy z mocy odrebnych przepisow nowy pra-
codawca jest nastepcg prawnym w stosunkach
pracy nawigzanych przez pracodawce poprzednio
zatrudniajgcego tego pracownika.

§ 2. Pracodawca powinien, w miare mozliwosci,
uwzgledni¢ wniosek pracownika, o ktérym mowa
w§ 1

§ 3. Pracodawca udziela pracownikowi w po-
staci papierowej lub elektronicznej odpowiedzi na
wniosek, o ktorym mowa w § 1, biorgc pod uwage
potrzeby pracodawcy i pracownika, nie pdzniej niz
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Art. 29°-32

Kodeks pracy

w terminie 1 miesigca od dnia otrzymania wniosku;
w razie nieuwzglednienia wniosku pracodawca in-
formuje pracownika o przyczynie odmowy.

Art. 294, [Uprawnienia pracownika, ktére nie
moga wywotywaé negatywnych konsekwencji
ze strony pracodawcy]

§ 1. Przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie
umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedze-
nia przez pracodawce, przyczyny uzasadniajgcej
przygotowanie do wypowiedzenia lub rozwigzania
umowy bez wypowiedzenia albo przyczyny zasto-
sowania dziatania majacego skutek rownowazny
Z rozwigzaniem umowy O prace nie moze stanowic:
1) wystgpienie przez pracownika z wnioskiem,

o ktérym mowa w art. 29% § 1;

2) jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy
z innym pracodawcg lub jednoczesne pozo-
stawanie w stosunku prawnym bedgcym pod-
stawg $wiadczenia pracy innym niz stosunek
pracy, chyba ze ograniczenia w tym zakresie
wynikajg z odrebnych przepiséw albo zachodzi
przypadek okreslony w art. 101" § 1;

3) dochodzenie przez pracownika udzielenia in-
formacii, o ktérych mowa w art. 29 § 3, 32 3%
oraz art. 29' § 21i 4;

4) skorzystanie z praw, o ktérych mowa w art. 94,
§ 2. Pracodawca udowodni, ze przy rozwig-

zZywaniu umowy o prace lub zastosowaniu dziafa-

nia majacego skutek rownowazny z rozwigzaniem
umowy o prace kierowat sie¢ powodami innymi niz

wskazane w § 1.

§ 3. Jezeli pracownik uwaza, ze przyczyng roz-
wigzania umowy o prace na okres prébny za wypo-
wiedzeniem albo zastosowania dziafania majacego
skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy o prace
byto jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy
zinnym pracodawcg lub jednoczesne pozostawanie
w stosunku prawnym innym niz stosunek pracy, lub
dochodzenie udzielenia informaciji, o ktérych mowa
wart. 29 § 3, 32i 3% oraz art. 29" § 2i 4, lub skorzy-
stanie z praw, o ktérych mowa w art. 943, moze,
w terminie 7 dni od dnia ztozenia oswiadczenia
woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace na
okres prébny za wypowiedzeniem albo zastosowa-
nia dziafania majgcego skutek rownowazny z roz-
wigzaniem umowy o prace, ztozy¢ do pracodawcy
wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej
0 wskazanie przyczyny uzasadniajgcej to rozwig-
zanie umowy o prace albo zastosowanie dziafania.

§ 4. Pracodawca udziela pracownikowi odpo-
wiedzi na wniosek, o ktorym mowa w § 3, w postaci
papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni od
dnia ztozenia przez pracownika wniosku.

Oddziat 2
Przepisy ogdlne o rozwigzaniu
umowy o prace

Art. 30. [Rozwigzanie umowy o prace]

§ 1. Umowa o prace rozwigzuje sie:

1) na mocy porozumienia stron;

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

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

4) z uptywem czasu, na ktory byta zawarta.

5) (uchylony)

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

§ 2. Okres wypowiedzenia umowy 0 prace obej-
mujacy tydzien lub miesigc albo ich wielokrotnos¢
konczy sie odpowiednio w sobote lub w ostatnim
dniu miesigca.

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

§ 4. W os$wiadczeniu pracodawcy o0 wypowie-
dzeniu umowy o prace zawartej na czas okreslony
lub 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 wypowiedze-
niu umowy o prace lub jej rozwigzaniu bez wypowie-
dzenia powinno by¢ zawarte pouczenie o przysfugu-
jacym pracownikowi prawie odwotania do sgdu 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 za-
wartej na okres probny]

Okres wypowiedzenia umowy o prace zawarte;
na okres probny wynosi:

1) 3 dnirobocze, jezeli okres prébny nie przekra-
cza 2 tygodni;
2) 1 tydzien, jezeli okres probny jest diuzszy niz

2 tygodnie;

3) 2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 mie-
sigce.

Art. 35. (uchylony)

Art. 36. [Okres wypowiedzenia umowy za-
wartej na czas nieokreslony]

§ 1. Okres wypowiedzenia umowy o prace za-
wartej na czas nieokreslony i umowy o prace za-
wartej 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 zatrudnienia
u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana praco-
dawcy nastgpita na zasadach okreslonych w art. 231,
a takze w innych przypadkach, gdy z mocy odreb-
nych przepisow nowy pracodawca jest nastepca
prawnym w stosunkach pracy nawigzanych przez
pracodawce poprzednio zatrudniajgcego tego pra-
cownika.

§ 2. (uchylony)

§ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

§ 5. Jezeli pracownik jest zatrudniony na sta-
nowisku zwigzanym z odpowiedzialnoscig mate-
rialng za powierzone mienie, strony moga usta-
lic w umowie o prace, ze w przypadku, 0 ktorym
mowa w § 1 pkt 1, okres wypowiedzenia wynosi
1 miesigc, a w przypadku, o ktorym mowa w § 1
pkt 2 — 3 miesigce.

§ 6. Strony mogg po dokonaniu wypowie-
dzenia umowy 0 prace przez jedng z nich ustali¢
wczesniejszy termin rozwigzania umowy; ustale-

nie takie nie zmienia trybu rozwigzania umowy
0 prace.

Art. 36'". [Upadtos¢ lub likwidacja praco-
dawcy]

§ 1. Jezeli wypowiedzenie pracownikowi umo-
wy 0 prace zawartej na czas nieokreslony lub umo-
wy 0 prace zawartej na czas okreslony nastepuje
z powodu ogfoszenia upadiosci lub likwidacji pra-
codawcy albo z innych przyczyn niedotyczgcych
pracownikow, pracodawca moze, w celu wcze-
$niejszego rozwigzania umowy O prace, skroci¢
okres trzymiesiecznego wypowiedzenia, najwyzej
jednak do 1 miesigca. W takim przypadku pra-
cownikowi przystuguje odszkodowanie w wyso-
kosci wynagrodzenia za pozostatg cze$¢ okresu
wypowiedzenia.

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

Art. 362. [Zwolnienie z obowiazku $wiad-
czenia pracy do uptywu okresu wypowiedze-
nia]

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) 3dnirobocze —w okresie trzymiesiecznego wy-
powiedzenia, takze w przypadku jego skrécenia

na podstawie art. 36' § 1.

Art. 38. [Zawiadomienie reprezentujgcej
pracownika zaktadowej organizacji zwigzko-
wej 0 zamiarze wypowiedzenia pracownikowi
umowy o praceg zawartej na czas okreslony lub
nieokreslony]

§ 1. O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi
umowy o prace zawartej na czas okreslony lub
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
pracodawca zawiadamia w postaci papierowej lub
elektronicznej reprezentujgca pracownika zakta-



dowa organizacje zwigzkowa, podajgc przyczyne
uzasadniajgcg rozwigzanie umowy!'?,

§ 2. Jezeli zaktadowa organizacja zwigzko-
wa uwaza, ze wypowiedzenie bytoby nieuza-
sadnione, moze w ciggu 5 dni od otrzymania
zawiadomienia zgtosi¢ pracodawcy w postaci
papierowej lub elektronicznej umotywowane
zastrzezenial',

§ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

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

Art. 39. [Zakaz wypowiedzenia umowy
o prace]

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy
0 prace pracownikowi, ktoremu brakuje nie wiecej
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¢ umo-
Wy O prace w czasie urlopu pracownika, a takze
w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci pra-
cownika w pracy, jezeli nie uptynat jeszcze okres
uprawniajgcy do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia.

Art. 41'. [Ogtoszenie upadtosci lub likwida-
cji pracodawcy]

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

§ 2. (uchylony)

§ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

Art. 42. [Wypowiedzenie zmieniajgce]

§ 1. Przepisy o wypowiedzeniu umowy 0 prace
stosuje sie odpowiednio do wypowiedzenia wynika-
jacych z umowy warunkéw pracy i ptacy.

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

§ 3. W razie odmowy przyjecia przez pracow-
nika zaproponowanych warunkéw pracy lub ptacy,
umowa o prace rozwigzuje sie z uptywem okre-
su dokonanego wypowiedzenia. Jezeli pracownik
przed uptywem potowy okresu wypowiedzenia nie
zfozy oswiadczenia 0 odmowie przyjecia zapropo-
nowanych warunkow, uwaza sie, ze wyrazit zgode
na te warunki; pismo pracodawcy wypowiadajgce
warunki pracy lub ptacy powinno zawiera¢ poucze-
nie w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia,
pracownik moze do konca okresu wypowiedzenia
zlozy¢ oswiadczenie o odmowie przyjecia zapropo-
nowanych warunkow.

§ 4. Wypowiedzenie dotychczasowych warun-
kow pracy lub ptacy nie jest wymagane w razie
powierzenia pracownikowi, w przypadkach uza-
sadnionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niz
okreslona w umowie o prace na okres nieprzekra-
czajacy 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 stafo sig konieczne ze wzgle-
du na:

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

2) stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate
zdolnosci do wykonywania dotychczasowej
pracy albo niezawiniong przez pracownika
utrate uprawnien koniecznych do jej wykony-
wania.

2 Art. 38 § 1 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .

181 Art. 38 § 2 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .



Dziat drugi. Stosunek pracy

Art. 44-50

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

Art. 44. [Odwotanie od wypowiedzenia]

Pracownik moze wnies¢ odwotanie od wypo-
wiedzenia umowy o prace do sadu pracy, o ktérym
mowa w dziale dwunastym.

Art. 45. [Orzeczenia sgdu pracy]

§ 1. W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umo-
Wy 0 prace zawartej na czas okreslony lub umowy
0 prace zawartej na czas nieokreslony jest nieuza-
sadnione lub narusza przepisy 0 wypowiadaniu
umow o prace, sad pracy — stosownie do zgda-
nia pracownika — orzeka o bezskutecznosci wypo-
wiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz rozwigzaniu
— 0 przywroceniu pracownika do pracy na poprzed-
nich warunkach albo o odszkodowaniu.

§ 2. Sad pracy moze nie uwzgledni¢ zgdania
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. Jezeli przed wydaniem orze-
czenia uptynat termin, do ktdérego umowa o prace
zawarta na czas okreslony miafa trwac, lub jeze-
li przywrdcenie do pracy bytoby niewskazane ze
wzgledu na krotki okres, jaki pozostat do uptywu
tego terminu, pracownikowi przystuguje wytacznie
odszkodowanie.

§ 3. Przepisu § 2 zdanie pierwsze nie stosu-
je sie do pracownikow, o ktorych mowa w art. 39
i 177, oraz w przepisach szczegdlnych dotyczacych
ochrony pracownikow przed wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem umowy o prace, chyba ze uwzglednie-
nie zadania pracownika przywrocenia do pracy jest
niemozliwe z przyczyn okreslonych w art. 41'; w ta-
kim przypadku sad pracy orzeka o odszkodowaniu.

Art. 46. (uchylony)

Art. 47. [Wynagrodzenie po przywréceniu]

Pracownikowi, ktdry podjaf prace w wyniku przy-
wrécenia do pracy, przystuguje wynagrodzenie za
czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jednak niz
za 2 miesigce, a gdy okres wypowiedzenia wynosit
3 miesigce — nie wiecej niz za 1 miesigc. Jezeli umo-
we 0 prace rozwigzano z pracownikiem, o ktérym
mowa w art. 39, albo z pracownicg w okresie cigzy

oraz w okresie urlopu macierzynskiego lub od dnia
zlozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlo-
pu macierzynskiego albo jego czesci — do dnia za-
konczenia tego urlopu, wynagrodzenie przystuguje
za caly czas pozostawania bez pracy. Dotyczy to tak-
ze przypadku, gdy rozwigzanie umowy o prace pod-
lega ograniczeniu z mocy przepisu szczegoinego.

Art. 47'. [Odszkodowanie]

Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 45, przy-
sfuguje w wysokosci wynagrodzenia za okres od
2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od wy-
nagrodzenia za okres wypowiedzenia. W przypadku
wypowiedzenia umowy O prace zawartej na czas
okreslony, ktorej termin, do ktdrego umowa ta miata
trwac, okreslony w umowie uptynat przed wydaniem
orzeczenia przez sad pracy, lub gdy przywrocenie
do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na krotki
okres, jaki pozostaf do uptywu tego terminu, odszko-
dowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia
za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac, nie
wiecej jednak niz za okres 3 miesiecy.

Art. 48. [Odmowa ponownego zatrudnienia]

§ 1. Pracodawca moze odmowi¢ ponownego
zatrudnienia pracownika, jezeli w ciagu 7 dni od
przywrocenia do pracy nie zgtosit on gotowosci
niezwlfocznego podiecia pracy, chyba ze przekro-
czenie terminu nastapito z przyczyn niezaleznych
od pracownika.

§ 2. Pracownik, ktory przed przywréceniem 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 wypowiedzenia
krotszego niz wymagany, umowa O prace rozwig-
zuje sie z uptywem okresu wymaganego, a pra-
cownikowi przystuguje wynagrodzenie do czasu
rozwigzania umowy.

Art. 50. [Odszkodowanie]

§ 1. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace za-
wartej na okres probny nastgpito z naruszeniem
przepiséw o wypowiadaniu tych umaow, pracow-
nikowi przystuguje wytgcznie odszkodowanie.
Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wyna-
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Art. 51-55

Kodeks pracy

grodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa mia-
fa trwac.

§ 2. (uchylony)

§ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

§ 5. (uchylony)

Art. 51. [Okres pozostawania bez pracy]

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

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

Oddziat 5
Rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia

Art. 52. [Rozwigzanie z winy pracownika]

§ 1. Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o pra-
ce 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, ktore uniemoz-
liwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym
stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste
lub zostalo stwierdzone prawomocnym wyro-
kiem;

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

§ 2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypo-
wiedzenia z winy pracownika nie moze nastgpic¢
po uptywie 1 miesigca od uzyskania przez praco-
dawce wiadomosci o okolicznosci uzasadniajgce;
rozwigzanie umowy.

§ 3. Pracodawca podejmuje decyzje w sprawie
rozwigzania umowy po zasiegnieciu opinii reprezen-
tujacej pracownika zakladowej organizacji zwigzko-
wej, ktérg zawiadamia o przyczynie uzasadniajgce;j
rozwigzanie umowy. W razie zastrzezen co do za-
sadnosci rozwigzania umowy zakfadowa organiza-

Cja zwigzkowa wyraza swojg opinig niezwtocznie,
nie pdzniej jednak niz w ciggu 3 dni.

§ 4. (uchylony)

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

§ 1. Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o pra-
ce bez wypowiedzenia:

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

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

b) dtuzej niz taczny 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 zostafa spowodowana wypadkiem
przy pracy albo chorobg zawodowg;

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

w pkt 1, trwajgcej diuzej niz 1 miesigc.

§ 2. Rozwigzanie umowy o0 prace bez wypo-
wiedzenia 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 chorobe zakazng —w okresie pobierania
z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku.

§ 3. Rozwigzanie umowy o prace bez wypo-
wiedzenia nie moze nastapi¢ po stawieniu sie pra-
cownika 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 wymienionych w § 1
i 2, zgtosi swoj powrdt do pracy niezwlocznie po
ustaniu tych przyczyn.

Art. 54. (uchylony)

Art. 55. [Rozwigzanie przez pracownika]

§ 1. Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace
bez wypowiedzenia, jezeli zostanie wydane orzecze-
nie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wptyw wykony-
wanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca
nie przeniesie go w terminie wskazanym w orzecze-



niu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze wzgle-
du 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 cigzkiego naruszenia podsta-
wowych obowigzkow wobec pracownika; w takim
przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowa-
nie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowie-
dzenia. W przypadku rozwigzania umowy o prace
zawartej na czas okreslony odszkodowanie przy-
sfuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do
ktérego umowa miata trwac, nie wiecej jednak niz
za okres wypowiedzenia.

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

§ 3. Rozwigzanie umowy o prace z przyczyn
okreslonych w § 11" 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 przywrécenie do pracy
na poprzednich warunkach albo o odszkodowa-
nie. O przywroceniu do pracy lub odszkodowaniu
orzeka sad pracy.

§ 2. Przepisy art. 45 § 2 i 3 stosuje sie odpo-
wiednio.

Art. 57. [Wynagrodzenie po przywréceniu]

§ 1. Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku
przywrdcenia 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 ktorym mowa w art. 39, albo z pracow-
nicg w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macie-
rzynskiego lub od dnia zfozenia przez pracownika
wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego albo

jego czesci — do dnia zakonczenia tego urlopu,
wynagrodzenie przystuguje za caly czas pozosta-
wania bez pracy. Dotyczy to takze przypadku, gdy
rozwigzanie umowy o prace podlega ograniczeniu
Z mMocy przepisu szczegolnego.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Przepisy art. 48 i 51 § 1 stosuje sie odpo-
wiednio.

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 wiecej 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
przepisdéw o rozwigzywaniu umow o prace bez wypo-
wiedzenia pracownikowi przystuguje wytgcznie odszko-
dowanie, jezeli uptynat juz termin, do ktérego umowa
miafa trwac, lub gdy przywrdcenie do pracy byloby
niewskazane ze wzgledu na krotki okres, jaki pozostat
do uptywu tego terminu. W tym przypadku odszkodo-
wanie przystuguje w wysokosci okreslonej w art. 58.

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

Jezeli pracodawca rozwigzat umowe 0 prace
w okresie wypowiedzenia z naruszeniem przepisow
0 rozwigzywaniu umow o prace bez wypowiedzenia,
pracownikowi przystuguje wytgcznie odszkodowanie.
Odszkodowanie przysfuguje w wysokosci wynagro-
dzenia za czas do uptywu okresu wypowiedzenia.

Art. 61. [Stosowanie przepisow 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
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Art. 612-632

Kodeks pracy

na podstawie art. 55 § 17, pracodawcy przystuguje
roszczenie o odszkodowanie. O odszkodowaniu
orzeka sad pracy.

Art. 612, [Wysokos¢ odszkodowania]

§ 1. Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 617,
przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia pracowni-
ka za okres wypowiedzenia. W przypadku rozwig-
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. W razie orzeczenia przez sad pracy o od-
szkodowaniu, 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 okre-
Slonych w kodeksie oraz w przepisach szczegol-
nych.

Art. 63'. [Smier¢ pracownikal]

§ 1. Z dniem smierci pracownika stosunek pra-
Cy wygasa.

§ 2. Prawa majatkowe ze stosunku pracy prze-
chodzg po $mierci pracownika, w rownych cze-
dciach, na mafzonka oraz inne osoby spetniajace
warunki wymagane do uzyskania renty rodzin-
nej w mys| przepiséw o emeryturach i rentach
z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych. W razie
braku takich oséb 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, przystugu-
je odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za
okres wypowiedzenia.

§ 3. Przepis § 1 nie ma zastosowania w przy-
padku:

1) przejecia pracownika przez nowego pracodaw-

ce na zasadach okreslonych w art. 23';

2) ustanowienia zarzadu sukcesyjnego z chwilg

Smierci pracodawcy, zgodnie z ustawg z dnia

5 lipca 2018 1. 0 zarzgdzie sukcesyjnym przed-

sigbiorstwem osoby fizycznej i innych utatwie-

niach zwigzanych z sukcesjg przedsiebiorstw

(Dz.U.z 2021 r. poz. 170), zwanej dalej ,ustawg

0 zarzadzie sukcesyjnym”.

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

§ 5. W przypadku gdy zgodnie z ustawg o za-
rzadzie sukcesyjnym nie ustanowiono zarzadu suk-
cesyjnego z chwilg $mierci pracodawcy, umowa
0 prace wygasa z uptywem 30 dni od dnia $mierci
pracodawcy, chyba ze przed uptywem tego terminu
osoba, o ktorej mowa w art. 14 ustawy o zarzadzie
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
zarzgdcy sukcesyjnego — jezeli porozumienie
z pracownikiem zawiera 0soba, o ktorej 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 ktrym mowaw § 5,
moggq takze uzgodni¢ wczesniejszy termin rozwig-
zania umowy 0 prace.

§ 7. W przypadku gdy zgodnie z ustawa o za-
rzgdzie sukcesyjnym nie ustanowiono zarzadu suk-
cesyjnego z chwilg $mierci pracodawcy, umowa
0 prace na czas okreslony rozwigzuje sie z upty-
wem 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 ter-
min rozwigzania umowy 0 prace na czas okreslony
przypada po uptywie 30 dni od dnia $mierci praco-
dawcy umowa o prace wygasa z dniem wygasniecia
zarzadu sukcesyjnego albo wygasniecia uprawnie-
nia do powotania zarzadcy sukcesyjnego, chyba ze
wczesniej rozwigze sie z uptywem czasu, na ktory
zostata zawarta, albo strony uzgodnig wczesniejszy
termin rozwigzania umowy.

§ 8. Okres od dnia $mierci 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-



Dziat drugi. Stosunek pracy

Art. 64-67"°

nej nieobecnosci w pracy, za ktéry pracownik nie
zachowuje prawa do wynagrodzenia.

§ 9. W okresie, o 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 umowag o prace,
okreslajgc okres wykonywania pracy przez pracow-
nika i wymiar czasu pracy.

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

§ 11. Jezeli zgodnie z ustawg o zarzgdzie suk-
cesyjnym ustanowiono zarzad sukcesyjny, w przy-
padku uzgodnienia, o ktérym mowa w § 5 pkt 1,
umowy O prace wygasaja z dniem wygasniecia za-
rzadu sukcesyjnego, chyba ze wczesniej nastgpito
przejecie pracownika przez nowego pracodawce
na zasadach okreslonych w art. 23",

§ 12. W razie ponownego zatrudniania pra-
cownikow w tej samej grupie zawodowej zarzadca
sukcesyjny zatrudnia na poprzednich warunkach
pracownika, ktbrego umowa o prace wygasta z po-
wodu $mierci pracodawcy, jezeli pracownik ten zgto-
si zamiar podjecia zatrudnienia w ciggu miesigca od
dnia ustanowienia zarzadu sukcesyjnego.

Art. 64. (uchylony)

Art. 65. (uchylony)

Art. 66. [Tymczasowe aresztowanie]

§ 1. Umowa o prace wygasa z uptywem 3 mie-
siecy nieobecnosci pracownika w pracy z powodu
tymczasowego aresztowania, chyba ze pracodaw-
ca rozwigzat wezesniej bez wypowiedzenia umowe
0 prace z winy pracownika.

§ 2. Pracodawca, pomimo wygasnigcia umowy
0 prace z powodu tymczasowego aresztowania, jest
obowigzany ponownie zatrudni¢ pracownika, jezeli
postepowanie karne zostato umorzone lub gdy zapadt
wyrok uniewinniajacy, a pracownik zgtosit swoéj po-
wrot 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 wa-
runkowego umorzenia postgpowania.

Art. 67. [Odwotanie do sadu pracy]
W razie naruszenia przez pracodawce prze-
pisdw ninigjszego oddziatu, pracownikowi
przystuguje prawo odwotfania do sadu pracy.
W zakresie roszczen stosuje sie odpowiednio
przepisy oddziatu 6 niniejszego Rozdziatu.

Rozdziat lla
(uchylony)

Art. 67'-67*. (uchylone)

Rozdziat 1lb
(uchylony)

Art. 67°-67'7 (uchylone)

Rozdziat lic
Praca zdalna

Art. 67'8. [Praca zdalna]

Praca moze by¢ wykonywana catkowicie lub
czesciowo w miejscu wskazanym przez pracownika
i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca, w tym
pod adresem zamieszkania pracownika, w szcze-
golnosci z wykorzystaniem srodkéw bezposrednie-
go porozumiewania sie na odlegltos¢ (praca zdalna).

Art. 67'°. [Uzgodnienie wykonywania pra-
cy zdalnej przez pracownika migdzy stronami
umowy o prace]

§ 1. Uzgodnienie miedzy stronami umowy o pra-
ce dotyczgce wykonywania pracy zdalnej przez
pracownika moze nastgpic:

1) przy zawieraniu umowy o prace albo

2) w trakcie zatrudnienia.

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

§ 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 miesiecy po
ich odwotaniu lub

2) w okresie, w ktdrym zapewnienie przez praco-
dawce bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy w dotychczasowym miejscu pracy pra-
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cownika nie jest czasowo mozliwe z powodu

dziatania sity wyzszej
— jezeli pracownik zfozy bezposrednio przed wyda-
niem polecenia o$wiadczenie w postaci papierowe;
lub elektronicznej, ze posiada warunki lokalowe
i techniczne do wykonywania pracy zdalne;j.

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

§ 5. W przypadku zmiany warunkdw lokalowych
i technicznych uniemozliwiajgcej wykonywanie pra-
cy zdalnej pracownik informuje o tym niezwtocz-
nie pracodawce. W takim przypadku pracodawca
niezwtocznie cofa polecenie wykonywania pracy
zdalnej.

§ 6. Pracodawca jest obowigzany uwzglednic¢
whniosek pracownika, o ktérym mowa w art. 142 § 1
pkt 21 3, pracownicy w cigzy, pracownika wychowuja-
cego 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, po-
siadajgcymi orzeczenie o niepetnosprawnosci albo
orzeczenie 0 znacznym stopniu niepetnosprawnosci,
0 wykonywanie pracy zdalnej, chyba ze nie jest to
mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj
pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie
odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca infor-
muje pracownika w postaci papierowej lub elekiro-
nicznej w terminie 7 dni roboczych od dnia ztozenia
wniosku przez pracownika.

§ 7. Przepis § 6 stosuje sie do pracownikow,
o0 ktorych mowa w art. 142! § 1 pkt 21 3, réwniez po
ukonczeniu przez dziecko 18. roku zycia.

Art. 672, [Zasady wykonywania pracy zdal-
nej][14]

§ 1. Zasady wykonywania pracy zdalnej okre-
Sla sie¢ w zaktadowym ukfadzie zbiorowym pra-
cy lub protokole dodatkowym do zawartego juz
uktadu albo w porozumieniu zawieranym migdzy
pracodawca a zaktadowg organizacjg zwigzko-
wag, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata wig-
cej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa
- W porozumieniu miedzy pracodawcg a tymi
organizacjami.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci
porozumienia, o ktéorym mowa w § 1, z wszyst-
kimi zaktadowymi organizacjami zwigzkowy-
mi, pracodawca uzgadnia tres¢ porozumienia
z organizacjami zwigzkowymi reprezentatyw-
nymi w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy
o zwigzkach zawodowych, z ktérych kazda zrze-
sza co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych
u pracodawcy.

§ 3. Jezeli w terminie 30 dni:

1) od dnia podjecia rokowan nad zaktadowym
uktadem zbiorowym pracy lub protokotem
dodatkowym dotyczgcym zasad wykonywa-
nia pracy zdalnej albo

2) od dnia przedstawienia przez pracodawce
projektu porozumienia, o ktérym mowaw § 1

- nie dojdzie do ich zawarcia, pracodawca okre-

Sla zasady wykonywania pracy zdalnej w regu-

laminie, uwzgledniajac ustalenia podjete w toku

rokowan lub uzgodnieh porozumienia.

§ 4. Jezeli u danego pracodawcy nie dziataja
zaktadowe organizacje zwigzkowe, pracodaw-
ca okresla zasady wykonywania pracy zdalnej
w regulaminie po konsultacji z przedstawiciela-
mi pracownikéw wytonionymi w trybie przyjetym
u danego pracodawcy.

§ 5. Wykonywanie pracy zdalnej jest dopusz-
czalne takze w przypadku, gdy nie zostat zawar-
ty zaktadowy uktad zbiorowy pracy lub protokét
dodatkowy, o ktérych mowa w § 1, gdy nie zosta-
to zawarte porozumienie, o ktérym mowa w § 1
albo § 2, albo gdy nie zostat wydany regulamin,
o ktérym mowa w § 3 i 4. W takim przypadku
pracodawca okresla zasady wykonywania pracy
zdalnej odpowiednio w poleceniu wykonywania
pracy zdalnej, o ktérym mowa w art. 67'° § 3,
albo w porozumieniu zawartym z pracownikiem.

§ 6. W zaktadowym uktadzie zbiorowym pra-
cy lub protokole dodatkowym, o ktérych mowa
w § 1, w porozumieniu, o ktérym mowa w § 1
i 2, oraz w regulaminie, o ktérym mowa w § 3
i 4, okresla sig w szczegélnosci:

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

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

M4 Art. 672 w brzmieniu ustalonym przez art. 40 pkt 3 ustawy z 5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych pracy
i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszta w zycie 13 grudnia 2025 r.



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

4) zasady porozumiewania sie pracodawcy
i pracownika wykonujacego prace zdalng,
w tym sposob potwierdzania obecnosci na
stanowisku pracy przez pracownika wyko-
nujacego prace zdalng;

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

6) zasady kontroli w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy;

7) zasady kontroli przestrzegania wymogow
w zakresie bezpieczenstwa i ochrony infor-
maciji, w tym procedur ochrony danych oso-
bowych;

8) zasady instalacji, inwentaryzacji, konserwa-
cji, aktualizacji oprogramowania i serwisu
powierzonych pracownikowi narzedzi pracy,
w tym urzadzen technicznych.

§ 7. Do polecenia, o ktorym mowa w art. 67'°
§ 3, stosuje sie odpowiednio § 6 pkt 2-8.

§ 8. Informacja o porozumieniu, o ktérym
mowa w § 1i 2, podlega wpisowi do Krajowej
Ewidencji Uktadéw Zbiorowych Pracy na zasa-
dach okreslonych w ustawie z dnia 5 listopada
2025 r. o uktadach zbiorowych pracy i porozu-
mieniach zbiorowych.

Art. 672'. [Dodatkowy zakres informaciji,
o ktérej mowa w art. 29 § 3]

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

1) okreslenie jednostki organizacyjnej praco-
dawcy, w ktorej strukturze znajduje sie stano-
wisko pracy pracownika wykonujgcego prace
zdalng;

2) wskazanie osoby lub organu, o ktérych mowa
w art. 3", odpowiedzialnych za wspotprace
z pracownikiem wykonujgcym prace zdalng
oraz upowaznionych do przeprowadzania kon-
troli w miejscu wykonywania pracy zdalnej.

§ 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-
pozniej w dniu rozpoczecia przez niego wykonywa-
nia pracy zdalnej.

Art. 67?2, [Wniosek o zaprzestanie wykony-
wania pracy zdalnej i przywrécenie poprzednich
warunkéw wykonywania pracy]

§ 1. W przypadku podijecia pracy zdalnej zgod-
nie z art. 67'° § 1 pkt 2 kazda ze stron umowy o pra-
ce moze wystgpi¢ z wigzacym wnioskiem, ztozonym
w postaci papierowej lub elektronicznej, o zaprze-
stanie wykonywania pracy zdalnej i przywrocenie
poprzednich warunkow wykonywania pracy. Strony
ustalaja termin przywrocenia poprzednich warunkow
wykonywania pracy, nie dfuzszy niz 30 dni od dnia
otrzymania wniosku. W razie braku porozumienia
przywrdcenie poprzednich warunkéw wykonywania
pracy nastepuje w dniu nastepujacym po uptywie
30 dni od dnia otrzymania wniosku.

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

Art. 672°. [Odmowa wyrazenia przez pracow-
nika zgody na zmiang warunkéw wykonywania
pracy jako przyczyna uzasadniajgca wypowie-
dzenie przez pracodawce umowy o prace]

Odmowa wyrazenia przez pracownika zgody
na zmiane warunkow wykonywania pracy w przy-
padku okreslonym w art. 67 § 1 pkt 2, wystg-
pienie z wnioskiem o wykonywanie pracy zdalnej
przez pracownika, o ktérym mowa w art. 67 § 6
i 7, a takze zaprzestanie wykonywania pracy zdal-
nej na zasadach okreslonych w art. 6722 nie moga
stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie
przez pracodawce umowy O prace.

Art. 677, [Obowigzki pracodawcy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace
zdalng materialy i narzedzia pracy, w tym urza-
dzenia techniczne, niezbedne 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 instalacija, serwi-
sem, eksploatacjg i konserwacjg narzedzi pra-
¢y, w tym urzgdzen technicznych, niezbednych
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Art. 67%5-6728

Kodeks pracy

do wykonywania pracy zdalnej, a takze pokry¢

koszty energii elekirycznej 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. 6720 § 11 2, regulaminie, o ktérym mowa
w art. 672 § 3 i 4, poleceniu, o ktdbrym mowa
w art. 67" § 3, albo porozumieniu, o ktdrym
mowa w art. 67 § 5 zdanie drugie;

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

§ 2. Strony moga ustali¢ zasady wykorzysty-
wania przez pracownika wykonujgcego prace zdal-
ng materiatow i narzedzi pracy, w tym urzadzen
technicznych, niezbednych do wykonywania pra-
cy zdalnej, niezapewnionych przez pracodawce,
spefniajgcych wymagania okreslone w rozdziale IV
dziatu dziesigtego.

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

§ 4. Obowigzek pokrycia kosztow, o ktdrych
mowa w § 1 pkt 2 i 3, albo wyptaty ekwiwalentu,
0 ktorym mowa w § 3, moze byc zastgpiony obowigz-
kiem wypfaty ryczattu, ktérego wysokos¢ odpowiada
przewidywanym kosztom ponoszonym przez pra-
cownika w zwigzku z wykonywaniem pracy zdalnej.

§ 5. Przy ustalaniu wysokos$ci ekwiwalentu albo
ryczaftu bierze sie pod uwage w szczegolnosci
normy zuzycia materiatéw i narzedzi pracy, w tym
urzadzen technicznych, ich udokumentowane ceny
rynkowe oraz ilos¢ materiatu wykorzystanego na
potrzeby pracodawcy i ceny rynkowe tego materia-
tu, a takze normy zuzycia energii elektrycznej oraz
koszty ustug telekomunikacyjnych.

Art. 675, [Wytgczenie stosowania przepisow
o przychodzie w rozumieniu ustawy o podatku
dochodowym od 0s6b fizycznych]

Zapewnienie pracownikowi wykonujgcemu pra-
ce zdalng przez pracodawce materiatow i narzedzi
pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych
do wykonywania pracy zdalnej, pokrycie kosztéw
zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej przez
pracownika i wypfata ekwiwalentu pienieznego lub

ryczattu nie stanowig przychodu w rozumieniu prze-
pisdw ustawy z dnia 26 lipca 1991 r. 0 podatku
dochodowym od 0s6b fizycznych (Dz.U. z 2024 r.
poz. 226, z pdzn. zm.).

Art. 672, [Okreslenie procedur ochrony da-
nych osobowych oraz przeprowadzenie instruk-
tazu i szkolenia w tym zakresie]

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

§ 2. Pracownik wykonujacy prace zdalng po-
twierdza w postaci papierowej lub elektronicznej
zapoznanie sig¢ z procedurami, o ktorych mowa
w § 1, oraz jest obowigzany do ich przestrzegania.

Art. 677, [Przekazywanie informac;ji niezbed-
nych do wzajemnego porozumiewania si¢ pra-
cownika wykonujgcego prace zdalng i praco-
dawcy]

Pracownik wykonujgcy prace zdalng i praco-
dawca przekazujg informacije niezbedne do wza-
jemnego porozumiewania sie za pomocg srodkow
bezposredniego porozumiewania sie na odlegtos¢
lub w inny sposdb uzgodniony z pracodawcs.

Art. 6728, [Kontrola wykonywania pracy zdal-
nej przez pracownika, kontrola w zakresie bez-
pieczenstwa i higieny pracy, kontrola przestrze-
gania wymogow w zakresie bezpieczenstwa
i ochrony informacji]

§ 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-
$lonych w porozumieniu, o ktérym mowa w art. 672°
§ 112, regulaminie, o ktorym mowa w art. 67%° § 3
i 4, poleceniu, o ktorym 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 dostosowuje sposob przepro-
wadzania kontroli do miejsca wykonywania pracy
zdalnej i jej rodzaju. Wykonywanie czynnosci kon-
trolnych nie moze narusza¢ prywatnosci pracow-
nika wykonujacego prace zdalng i innych oséb ani
utrudnia¢ korzystania z pomieszczen domowych
W sposob zgodny z ich przeznaczeniem.
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Art. 67%-67°"

§ 3. Jezeli pracodawca w trakcie kontroli pracy
zdalnej, o ktorej mowa w art. 67'° § 1 pkt 2, stwier-
dzi uchybienia w przestrzeganiu przepisow i zasad
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy okreslo-
nych w informagii, o ktdrej 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
usuniecia 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 okreslonym przez pracodawce.

Art. 67%°. [Zakaz dyskryminacji pracownika
wykonujacego prace zdalng]

§ 1. Pracownik wykonujacy prace zdalng nie
moze by¢ traktowany mniej korzystnie w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szko-
lenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
niz inni pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub
podobnej pracy, z uwzglednieniem odrebnosci zwig-
zanych z warunkami wykonywania pracy zdalne;.

§ 2. Pracownik nie moze by¢ w jakikolwiek spo-
S0Ob dyskryminowany z powodu wykonywania pracy
zdalnej, jak rowniez z powodu odmowy wykonywa-
nia takiej pracy.

Art. 67°°. [Umozliwienie pracownikowi wyko-
nujgcemu prace zdalng partycypacji w codzien-
nym funkcjonowaniu zaktadu pracy]

Pracodawca umozliwia pracownikowi wyko-
nujgcemu prace zdalng przebywanie na terenie
zaktadu pracy, kontaktowanie sie z innymi pracow-
nikami oraz korzystanie z pomieszczen i urzgdzen
pracodawcy, zaktadowych obiektdw socjalnych
i prowadzonej dziatalnosci socjalnej — na zasadach
przyjetych dla ogdtu pracownikow.

Art. 67°'. [Realizacja obowigzkéw w zakre-
sie wynikajgcym z rodzaju i warunkéw wykony-
wanej pracy w stosunku do pracownika w cza-
sie wykonywania przez niego pracy zdalnej]

§ 1. Pracodawca realizuje w stosunku do pra-
cownika w czasie wykonywania przez niego pracy
zdalnej obowigzki w zakresie wynikajgcym z rodzaju
i warunkow wykonywanej pracy okreslone w dziale
dziesigtym, z wytgczeniem obowigzkéw okreslonych
w art. 208 § 1, art. 209", art. 212 pkt 1i 4, art. 213,
art. 214, art. 232 i art. 233.

§ 2. W przypadku, o ktorym 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 cafosci za posrednictwem
Srodkow komunikacii elektronicznej. Pracownik po-
twierdza 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) szczegdlinie niebezpiecznych;

2) w wyniku ktérych nastepuje przekroczenie do-
puszczalnych norm czynnikdw fizycznych okre-
$lonych dla pomieszczen mieszkalnych;

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

4) zwigzanych ze stosowaniem lub wydzielaniem
sie szkodliwych czynnikow biologicznych, sub-
stancji radioaktywnych oraz innych substanciji
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, ukfad
miesniowo-szkieletowy oraz uwarunkowania psy-
chospoteczne tej pracy. Na podstawie wynikow
tej oceny pracodawca opracowuje informacje za-
wierajaca:

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

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

3) czynnosci do wykonania po zakonczeniu wyko-
nywania pracy zdalnej;

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

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

§ 6. Przed dopuszczeniem do wykonywania
pracy zdalnej pracownik potwierdza w o$wiadczeniu
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sktadanym w postaci papierowej lub elektroniczne;
zapoznanie sie z przygotowang przez pracodawce
oceng ryzyka zawodowego oraz informacjg zawie-
rajgcg zasady bezpiecznego i higienicznego wy-
konywania pracy zdalnej oraz zobowigzuje sie do
ich przestrzegania.

§ 7. Dopuszczenie pracownika do wykonywania
pracy zdalnej jest uzaleznione od zfozenia przez
pracownika oswiadczenia w postaci papierowej
lub elektronicznej, zawierajacego potwierdzenie,
ze na stanowisku pracy zdalnej w miejscu wska-
zanym przez pracownika i uzgodnionym z praco-
dawca sg zapewnione bezpieczne i higieniczne
warunki tej pracy.

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

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

§ 10. Ogledzin miejsca wypadku dokonuje sie
po zgloszeniu wypadku przy pracy zdalnej, w 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 cztonkow zespotu powypadkowego.
Zespot powypadkowy moze odstgpi¢ od dokony-
wania ogledzin miejsca wypadku przy pracy zdalnej,
jezeliuzna, ze okolicznosci i przyczyny wypadku nie
budzg jego watpliwosci.

Art. 67°2. [Mozliwos$¢ sktadania przez pra-
cownika wykonujgcego prace zdalng wnioskéw
w postaci papierowej lub elektronicznej]

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, mogg by¢ zlozone w postaci pa-
pierowej lub elektroniczne;.

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

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

§ 2. Do pracy zdalnej, o ktérej mowa w § 1, nie
stosuje sig przepisow art. 67'9-67% oraz art. 67°' § 3.

§ 3. Kontrola wykonywania pracy zdalnej, o kto-
rejmowaw § 1, kontrola w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy lub kontrola przestrzegania wymo-

gow w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informa-
cji, w tym procedur ochrony danych osobowych, od-
bywa sie na zasadach ustalonych z pracownikiem.

Art. 6734, [Stosowanie przepisow Rozdziatu
do stosunkéw pracy nawigzanych na innej pod-
stawie niz umowa o prace]

Przepisy niniejszego Rozdziatu stosuje sie takze
do stosunkow pracy nawigzanych na innej podsta-
wie niz umowa o prace.

Rozdziat Il
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 nawigzuje sie na podsta-
wie powotania w przypadkach okreslonych w od-
rebnych przepisach.

§ 1'. Stosunek pracy, o ktorym mowa w § 1,
nawigzuje sig na czas nieokreslony, a jezeli na pod-
stawie przepisow szczegolnych pracownik zostat
powotany na czas okreslony, stosunek pracy na-
wigzuje sie na okres objety powotaniem.

§ 2. (uchylony)

Art. 68'. [Konkurs]

Powotanie moze by¢ poprzedzone konkursem,
chocby przepisy szczegolne nie przewidywaty wy-
mogu wytonienia kandydata na stanowisko wytacz-
nie w wyniku konkursu.

Art. 682. [Termin i forma nawigzania stosun-
ku pracy]

§ 1. Stosunek pracy na podstawie powotania
nawigzuje sie w terminie okreslonym w powotaniu,
a jezeli termin ten nie zostat okreslony —w dniu do-
reczenia powotania, chyba ze przepisy szczegolne
stanowig inaczej.

§ 2. Powotanie powinno by¢ dokonane na pi-
$mie.

Art. 68%. [Rozwigzanie poprzedniego sto-
sunku pracy]

Jezeli pracownik powotany na stanowisko w wy-
niku konkursu pozostaje w stosunku pracy z in-
nym pracodawcg i obowigzuje go trzymiesiecz-
ny okres wypowiedzenia, moze on rozwigzac ten
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Art. 69-74

stosunek za jednomiesigcznym 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 przepis6w dotyczacych
umowy 0 prace na czas nieokreslony]

Jezeli przepisy niniejszego oddziatu nie sta-
nowig inaczej, do stosunku pracy na podstawie
powolania stosuje sie przepisy dotyczace umowy
0 prace na czas nieokreslony, z wytgczeniem prze-
pisdw regulujgcych:

1) tryb postepowania przy rozwigzywaniu umow

0 prace;

2) rozpatrywanie sporow ze stosunku pracy w cze-
éci dotyczgcej orzekania:

a) 0 bezskutecznosci wypowiedzen,

b) (uchylona)

C) 0 przywracaniu do pracy.

Art. 70. [Odwotanie ze stanowiska]

§ 1. Pracownik zatrudniony na podstawie powo-
tania moze by¢ w kazdym czasie — niezwtocznie lub
w okreslonym terminie — odwotany ze stanowiska
przez organ, ktéry go powotat. Dotyczy to réwniez
pracownika, ktéry na podstawie przepisow szcze-
golnych zostat powotany na stanowisko na czas
okreslony.

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

§ 12, Stosunek pracy z pracownikiem odwo-
tanym ze stanowiska rozwigzuje sig¢ na zasadach
okreslonych w przepisach niniejszego oddziatu,
chyba ze przepisy szczegodlne stanowig inaczej.

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

§ 3. Odwotanie jest rownoznaczne z rozwia-
zaniem umowy o 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 szczegél-
nych]

§ 1. Jezeli odwotanie nastgpito w okresie uspra-
wiedliwionej niecbecnosci w pracy, bieg wypowie-
dzenia rozpoczyna sie po uptywie tego okresu.
Jezeli jednak usprawiedliwiona nieobecnosc trwa
diuzej niz okres przewidziany w art. 53 § 1 2, or-
gan, ktory pracownika powotat, moze rozwigza¢
stosunek pracy bez wypowiedzenia.

§ 2. W razie odwotania pracownicy w okresie
cigzy, organ odwotujacy jest obowigzany zapew-
ni¢ jej inng prace, odpowiednig ze wzgledu na jej
kwalifikacje zawodowe, przy czym przez okres
rowny okresowi wypowiedzenia pracownica ma
prawo do wynagrodzenia w wysokosci przystugu-
jacej przed odwotaniem. Jezeli jednak pracownica
nie wyrazi zgody na podjecie innej pracy, stosu-
nek pracy ulega rozwigzaniu z uptywem okresu
rownego okresowi wypowiedzenia, ktérego bieg
rozpoczyna sie od dnia zaproponowania na pi-
Smie innej pracy.

§ 3. Przepis § 2 stosuje sie odpowiednio w ra-
zie odwotania pracownika, ktéremu brakuje nie
wiecej niz 2 lata do nabycia prawa do emerytury
z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych.

§ 4. W razie naruszenia przepisow § 1-3, pracow-
nikowi przystuguje prawo odwotania do sgdu pracy.

Oddziat 2
Stosunek pracy
na podstawie wyboru

Art. 73. [Wybor pracownika]

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

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

Art. 74. [Urlop bezptatny]

Pracownik pozostajacy w zwigzku z wyborem
na urlopie bezptatnym ma prawo powrotu do pra-
¢y u pracodawcy, ktory zatrudniat go w chwili wy-
boru, 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 nastagpito z przyczyn niezaleznych od
pracownika.
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Art. 75. [Odprawa]

Pracownikowi, ktory nie pozostawat w zwigz-
ku z wyborem na urlopie bezptatnym, przystuguje
odprawa w wysokosci jednomiesiecznego wyna-
grodzenia.

Oddziat 3
Stosunek pracy
na podstawie mianowania

Art. 76. [Nawigzanie stosunku pracy na pod-
stawie mianowania]

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

Oddziat 4
Stosunek pracy
na podstawie spotdzielczej umowy
0 prace

Art. 77. [Nawigzanie stosunku pracy na pod-
stawie spotdzielczej umowy o prace]

§ 1. Stosunek pracy migdzy spoétdzielnig pracy
a jej czlonkiem nawigzuje sie przez spotdzielczg
umowe o prace.

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

DZIAL. TRZECI

Wynagrodzenie za prace i inne $wiadczenia

Rozdziat |
Ustalanie wynagrodzenia
za prace i innych swiadczen
zwigzanych z pracag

Art. 77'. [Uktady zbiorowe pracy]!™

Warunki wynagradzania za prace i przyzna-
wania innych swiadczen zwigzanych z pracag
ustalajg uktady zbiorowe pracy, zgodnie z przepi-
sami ustawy z dnia 5 listopada 2025 r. o uktadach
zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych,
z zastrzezeniem przepiséw art. 772-775.

Art. 772. [Regulamin wynagradzania]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 50
pracownikow, nieobjetych zaktadowym uktadem
zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym ukfadem
zbiorowym pracy odpowiadajgcym wymaganiom
okreslonym w § 3, ustala warunki wynagradzania
za prace w regulaminie wynagradzania.

§ 1'. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50
pracownikow, nieobjetych zaktadowym uktadem
zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym uktadem
zbiorowym pracy odpowiadajgcym wymaganiom
okreslonym w § 3, moze ustali¢ warunki wynagra-
dzania za prace w regulaminie wynagradzania.

§ 12. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 20
i mniej niz 50 pracownikow, nieobjetych zakladowym
ukfadem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym
uktadem zbiorowym pracy odpowiadajacym wy-
maganiom okreslonym w § 3, ustala warunki wyna-
gradzania za prace w regulaminie wynagradzania,
jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa wystapi
z wnioskiem o jego ustalenie.

§ 2. W regulaminie wynagradzania pracodaw-
ca moze ustali¢ takze inne Swiadczenia zwigzane
z pracy i zasady ich przyznawania.

§ 3. Regulamin wynagradzania obowigzuje do
czasu objecia pracownikow zakfadowym ukfadem
zbiorowym pracy lub ponadzakiadowym uktadem
zbiorowym pracy ustalajgcym warunki wynagradza-
nia za prace oraz przyznawania innych $wiadczen
zwigzanych z pracg w zakresie i w sposob umozli-
wiajgcy okredlanie, na jego podstawie, indywidual-
nych warunkow umow o prace.

§ 4. Regulamin wynagradzania ustala praco-
dawca. Jezeli u danego pracodawcy dziata zaktado-
wa organizacja zwigzkowa, pracodawca uzgadnia
Z nig regulamin wynagradzania.

§ 5. ' Do regulaminu wynagradzania stosu-
je sie odpowiednio przepisy art. 7 ust. 1, art. 10

181 Art. 77" w brzmieniu ustalonym przez art. 40 pkt 4 ustawy z 5 listopada 2025 r. o ukladach zbiorowych pracy
i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszta w zycie 13 grudnia 2025 r.

16l Art. 772 § 5 w brzmieniu ustalonym przez art. 40 pkt 5 ustawy z 5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych pracy
i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszta w zycie 13 grudnia 2025 r.



Dziat trzeci. Wynagrodzenie za prace i inne swiadczenia

Art. 77°-78

ust. 3, art. 16 ust. 4-6 i art. 18 ust. 1 ustawy z dnia

5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych pracy

i porozumieniach zbiorowych.

§ 6. Regulamin wynagradzania wchodzi w zy-
cie po uptywie dwoéch tygodni od dnia podania go
do wiadomosci pracownikow, w sposob przyjety
u danego pracodawcy.

Art. 77°. [Sfera budzetowa]

§ 1. Warunki wynagradzania za prace i przy-
znawania innych $wiadczen zwigzanych z pracg
dla pracownikéw zatrudnionych w panstwowych
jednostkach sfery budzetowej, jezeli nie sg oni ob-
jeci uktadem zbiorowym pracy, okresli, w drodze
rozporzadzenia — w zakresie niezastrzezonym w in-
nych ustawach do wtasciwosci innych organow
— minister wtasciwy do spraw pracy na wniosek
wiasciwego ministra.

§ 2. Z dniem wejscia w zycie ukladu zbiorowe-
go pracy do pracownikow panstwowych jednostek
sfery budzetowej objetych tym uktadem nie majg
zastosowania przepisy rozporzgdzenia, o ktorym
mowa w § 1.

§ 3. Rozporzgdzenie, o ktérym mowa w § 1,
powinno w szczegolnosci okresla¢ warunki usta-
lania i wyptacania:

1) wynagrodzenia zasadniczego pracownikow;

2) innych, poza wynagrodzeniem zasadniczym,
skfadnikow uzasadnionych zwtaszcza szcze-
golnymi wtasciwosciami lub warunkami wy-
konywanej pracy, kwalifikacjami zawodowymi
pracownikow, z tym ze wysoko$¢ sktadnika
wynagrodzenia, ktérego przyznanie uwarun-
kowane bedzie dfugoscig przepracowanego
okresu, o ile taki skfadnik zostanie okreslony,
nie moze przekroczy¢ 20% wynagrodzenia za-
sadniczego;

3) innych $wiadczen zwigzanych z praca, w tym
takich, ktore moga by¢ uzaleznione od okresow
przepracowanych przez pracownika; w szcze-
golnosci moze to dotyczy¢ nagrody jubileuszo-
wej i jednorazowe] odprawy pienieznej przystu-
gujacej pracownikowi, ktérego stosunek pracy
ustaf w zwigzku z przej$ciem na rente z tytutu
niezdolnosci do pracy lub emeryture.

Art. 774, (uchylony)

Art. 77°. [Zwrot kosztow podrozy stuzbowej]

§ 1. Pracownikowi wykonujgcemu na polecenie
pracodawcy zadanie stuzbowe poza miejscowoscia,
w ktorej znajduje sie siedziba pracodawcy, lub poza

statym miejscem pracy przystuguja naleznosci na
pokrycie kosztoéw zwigzanych z podrdzg stuzbowa,

§ 2. Minister wtasciwy do spraw pracy okresli,
w drodze rozporzadzenia, wysoko$¢ oraz warunki
ustalania naleznosci przystugujacych pracownikowi,
zatrudnionemu w panstwowej lub samorzgdowe;j
jednostce sfery budzetowej, z tytutu podrézy stuz-
bowej na obszarze kraju oraz poza granicami kraju.
Rozporzadzenie powinno w szczegolnosci okreslaé
wysoko$c¢ diet, z uwzglednieniem czasu trwania
podrozy, a w przypadku podrézy poza granicami
kraju — walute, w jakiej bedzie ustalana dieta i limit
na nocleg w poszczegolnych panstwach, a takze
warunki zwrotu kosztow przejazdow, noclegow i in-
nych wydatkow.

§ 3. Warunki wyptacania naleznosci z tytutu
podrézy stuzbowe] pracownikowi zatrudnionemu
uinnego pracodawcy niz wymieniony w § 2 okresla
sie w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie
wynagradzania albo w umowie o prace, jezeli pra-
codawca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy
lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu
wynagradzania.

§ 4. Postanowienia ukladu zbiorowego pracy,
regulaminu wynagradzania lub umowy o prace nie
moga ustalac diety za dobe podrozy stuzbowej na
obszarze kraju oraz poza granicami kraju w wyso-
kosci nizszej niz dieta z tytutu podrézy stuzbowej na
obszarze kraju okreslona dla pracownika, o ktorym
mowa w § 2.

§ 5. W przypadku gdy uktad zbiorowy pracy, re-
gulamin wynagradzania lub umowa o prace nie za-
wiera postanowien, o ktérych mowa w § 3, pracow-
nikowi przystuguja naleznosci na pokrycie kosztéw
podrozy stuzbowej odpowiednio wedfug przepisow,
o0 ktorych mowa w § 2.

Rozdziat la
Wynagrodzenie za prace

Art. 78. [Kryteria, stawki wynagrodzenia]

§ 1. Wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak
ustalone, aby odpowiadato w szczegdinosci rodza-
jowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym
przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilos¢
i jako$¢ swiadczonej pracy.

§ 2. W celu okreslenia wynagrodzenia za prace
ustala sig, w trybie przewidzianym w art. 77'-773,
Wysoko$¢ oraz zasady przyznawania pracowni-
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Art. 79-85

Kodeks pracy

kom stawek wynagrodzenia za prace okreslonego
rodzaju lub na okreslonym stanowisku, a takze in-
nych (dodatkowych) sktadnikéw 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 wéwczas, gdy
przepisy prawa pracy tak stanowia.

Art. 81. [Przestoj]

§ 1. Pracownikowi za czas niewykonywania pra-
cy, jezeli byt gotéw do jej wykonywania, a doznat
przeszkod z przyczyn dotyczgcych pracodawcy,
przystuguje wynagrodzenie wynikajace z jego 0so-
bistego zaszeregowania, okreslonego stawkg go-
dzinowa lub miesieczng, a jezeli taki skiadnik wyna-
grodzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu
warunkow wynagradzania — 60% wynagrodzenia.
W kazdym przypadku wynagrodzenie to nie moze
by¢ jednak nizsze od wysokosci minimalnego wy-
nagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie
odrebnych przepisow.

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

§ 3. Pracodawca moze na czas przestoju po-
wierzy¢ pracownikowi inng odpowiednig prace, za
ktorej wykonanie przystuguje wynagrodzenie prze-
widziane za te prace, nie nizsze jednak od wyna-
grodzenia ustalonego zgodnie z § 1. Jezeli przesto;
nastapit z winy pracownika, przystuguje wytgcznie
wynagrodzenie przewidziane za wykonang prace.

§ 4. Wynagrodzenie za czas przestoju spowo-
dowanego warunkami atmosferycznymi przystuguje
pracownikowi zatrudnionemu przy pracach uzalez-
nionych od tych warunkow, jezeli przepisy prawa
pracy tak stanowig. W razie powierzenia pracowni-
kowi na czas takiego przestoju innej pracy, przystu-
guje mu wynagrodzenie przewidziane za wykonang
prace, chyba ze przepisy prawa pracy przewidujg
stosowanie zasad okreslonych w § 3.

Art. 82. [Zawinione wadliwe wykonanie pro-
duktoéw lub ustug]

§ 1. Za wadliwe wykonanie z winy pracownika
produktow lub ustug wynagrodzenie nie przystugu-
je. Jezeli wskutek wadliwie wykonanej pracy z winy

pracownika nastgpito obnizenie jakosci produktu
lub ustugi, wynagrodzenie ulega odpowiedniemu
zmniejszeniu.

§ 2. Jezeli wadliwos¢ produktu lub ustugi zo-
stafa usunieta przez pracownika, przystuguje mu
wynagrodzenie odpowiednie do jakosci produktu
lub ustugi, z tym ze za czas pracy przy usuwaniu
wady wynagrodzenie nie przystuguje.

Art. 83. [Normy pracy]

§ 1. Normy pracy, stanowigce miermnik naktadu
pracy, jej wydajnosci i jakosci, moga by¢ stosowane,
jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy.

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

§ 3. Przekraczanie norm pracy nie stanowi pod-
stawy do ich zmiany, jezeli jest ono wynikiem zwigk-
Szonego osobistego wktadu 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 wy-
nagrodzenia]

Pracownik nie moze zrzec sie prawa do wyna-
grodzenia ani przenies$¢ tego prawa na inng osobe.

Art. 85. [Termin wyptaty wynagrodzenia]

§ 1. Wyplaty wynagrodzenia za prace dokonuje
sig co najmniej raz w miesigcu, w statym i ustalo-
nym z gory terminie.

§ 2. Wynagrodzenie za prace ptatne raz w mie-
sigcu wyptaca sie z dotu, niezwtocznie po ustale-
niu jego petnej wysokosci, nie pozniej 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.



Dziat trzeci. Wynagrodzenie za prace i inne swiadczenia

Art. 86-88

§ 5. Pracodawca, na zadanie pracownika, jest
obowigzany udostepni¢ do wgladu dokumenty, na
ktérych podstawie zostato obliczone jego wyna-
grodzenie.

Art. 86. [Miejsce i forma wyptaty wynagro-
dzenia]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany wyptacac
wynagrodzenie w miejscu, terminie i czasie okre-
Slonych w regulaminie pracy lub w innych przepi-
sach prawa pracy.

§ 2. Wyptaty wynagrodzenia dokonuije sie w for-
mie pienieznej; czesciowe spefienie wynagrodze-
nia w innej formie niz pieniezna jest dopuszczalne
tylko wowczas, gdy przewidujg to ustawowe prze-
pisy prawa pracy lub uktad 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 rak wtasnych.

Art. 87. [Potrgcenia z wynagrodzenia]

§ 1. Z wynagrodzenia za prace — po odlicze-
niu sktadek na ubezpieczenia spoteczne, zaliczki
na podatek dochodowy od oséb fizycznych oraz
wptat dokonywanych do pracowniczego planu ka-
pitatowego, w rozumieniu ustawy z dnia 4 pazdzier-
nika 2018 . o pracowniczych planach kapitatfowych
(Dz.U. 22024 r. poz. 427), jezeli pracownik nie zre-
zygnowat z ich dokonywania — podlegaja potraceniu
tylko nastepujace naleznosci:

1) sumy egzekwowane na mocy tytutow wykonaw-
czych na zaspokojenie $wiadczen alimentacyj-
nych;

2) sumy egzekwowane na mocy tytutéw wyko-
nawczych na pokrycie naleznosci innych niz
Swiadczenia alimentacyjne;

3) zaliczki pieniezne udzielone pracownikowi;

4) kary pieniezne przewidziane w art. 108.

§ 2. Potrgcen dokonuje sie w kolejnosci po-
danejw § 1.

§ 3. Potracenia moga by¢ dokonywane w na-
stepujgcych granicach:

1) w razie egzekucji swiadczen alimentacyjnych
— do wysokosci trzech pigtych wynagrodzenia;

2) wrazie egzekucji innych naleznosci lub potraca-
nia zaliczek pienieznych — do wysokosci potowy
wynagrodzenia.

§ 4. Potrgcenia, o ktérych mowaw § 1 pkt 21 3,
nie moga w sumie przekracza¢ potowy wynagrodze-

nia, a tgcznie z potrgceniami, o ktérych mowa w § 1

pkt 1 — trzech pigtych wynagrodzenia. Niezaleznie

od tych potrgcen kary pieniezne potrgca sie w gra-

nicach okreslonych w art. 108.

§ 5. Nagroda z zakladowego funduszu nagrod,
dodatkowe wynagrodzenie roczne oraz naleznosci
przystugujace pracownikom z tytutu udziatu w zysku
lub w nadwyzce bilansowe] podlegajg egzekucji na
zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych do petnej
WySsokosci.

§ 6. (uchylony)

§ 7. Z wynagrodzenia za prace odlicza sie,
w petnej wysokosci, kwoty wyptacone w poprzed-
nim terminie ptatnosci za okres nieobecnosci w pra-
¢y, za ktory pracownik nie zachowuje prawa do
wynagrodzenia.

§ 8. Potrgcen naleznosci z wynagrodzenia pra-
cownika w miesigcu, w ktorym sg wyptacane sktad-
niki wynagrodzenia za okresy dfuzsze niz 1 mie-
sigc, dokonuije sig od facznej kwoty wynagrodzenia
uwzgledniajgcej te skiadniki wynagrodzenia.

Art. 87'. [Kwota wolna od potracen]

§ 1. Wolna od potrgcen jest kwota wynagrodze-
nia za prace w wysokosci:

1) minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalane-
go na podstawie odrebnych przepisow, przystu-
gujacego pracownikom zatrudnionym w pefnym
wymiarze czasu pracy, po odliczeniu skiadek
na ubezpieczenia spoteczne, zaliczki na poda-
tek dochodowy od 0sdb fizycznych oraz wptat
dokonywanych do pracowniczego planu kapita-
towego, jezeli pracownik nie zrezygnowat z ich
dokonywania - przy potrgcaniu sum egzekwowa-
nych na mocy tytutow wykonawczych na pokrycie
nalezno$ci innych niz $wiadczenia alimentacyjne;

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 $wiadczen ali-
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Art. 89-92'

Kodeks pracy

mentacyjnych pracodawca dokonuje rowniez bez

postepowania egzekucyjnego, z wyjatkiem przy-

padkoéw gdy:

1) $wiadczenia alimentacyjne majg by¢ potrgcane
na rzecz kilku wierzycieli, a tagczna suma, ktdra
moze byc¢ potracona, nie wystarcza na petne po-
krycie wszystkich naleznosci alimentacyjnych;

2) wynagrodzenie za prace zostato zajete w trybie
egzekuciji sgdowej lub administracyjne;.

§ 2. Potrgcen, o ktérych mowaw § 1, pracodaw-
ca dokonuje na wniosek wierzyciela na podstawie
przedtozonego przez niego tytutu wykonawczego.

Art. 89. (uchylony)

Art. 90. [Stosowanie przepiséw Kodeksu po-
stepowania cywilnego i o egzekucji administra-
cyjnej]

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 potragcenie]

§ 1. Naleznosci inne niz wymienione w art. 87
§ 117 moga by¢ potrgcane z wynagrodzenia pra-
cownika tylko za jego zgodg wyrazong na pismie.

§ 2. W przypadkach okreslonych w § 1 wolna
od potrgcen jest kwota wynagrodzenia za prace
w wysokosci:

1) okreslonejw art. 87" § 1 pkt 1 — przy potrgcaniu
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 niezdolno$ci pracownika do pra-
cy wskutek:

1) choroby lub odosobnienia w zwigzku z chorobg
zakazng — trwajgcej facznie do 33 dni w ciggu
roku kalendarzowego, a w przypadku pracow-
nika, ktéry ukonczyt 50 rok zycia — trwajace;j
tagcznie do 14 dni w ciggu roku kalendarzowe-
go — pracownik zachowuje prawo do 80% wy-
nagrodzenia, chyba ze obowigzujgce u danego

pracodawcy 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 okre-
sie wskazanym w pkt 1 — pracownik zachowuje
prawo do 100% wynagrodzenia;

3) poddania sie niezbednym badaniom lekarskim
przewidzianym dla kandydatow na dawcow
komorek, tkanek i narzadow oraz poddania sie
zabiegowi pobrania komarek, tkanek i narzadow
— w okresie wskazanym w pkt 1 — pracownik
zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia.

§ 1. (uchylony)

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1,
oblicza sie wediug zasad obowigzujgcych przy
ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego
i wyptaca za kazdy dzien niezdolnosci do pracy, nie
wyfgczajgc 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 pra-
cownik nie ma prawa do zasitku chorobowego.
§ 4. Za czas niezdolnosci do pracy, o kiorej

mowa w § 1, trwajacej tacznie diuzej niz 33 dni
w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku pra-
cownika, ktory ukonczyt 50 rok zycia, trwajace;
tacznie diuzej niz 14 dni w ciggu roku kalenda-
rzowego, pracownikowi przystuguje zasitek cho-
robowy na zasadach okreslonych w odrebnych
przepisach.

§ 5. Przepisy § 1 pkt 1§ 4 w czesci dotyczacej
pracownika, ktory ukonczyt 50 rok zycia, dotyczg
niezdolnosci pracownika do pracy przypadajace;
po roku kalendarzowym, w ktorym pracownik ukon-
czyt 50 rok zycia.

Rozdziat llla
Odprawa rentowa lub emerytalna

Art. 92'. [Odprawa emerytalna lub rentowa]

§ 1. Pracownikowi spefniajgcemu warun-
ki uprawniajagce do renty z tytutu niezdolno$ci do
pracy lub emerytury, kidrego stosunek pracy ustat
w zwigzku z przejsciem na rente lub emeryture,
przystuguje odprawa pieniezna w wysokosci jed-
nomiesiecznego wynagrodzenia.

§ 2. Pracownik, ktory otrzymat odprawe, nie
moze ponownie naby¢ do niej prawa.
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Art. 93-94

Rozdziat IV
Odprawa po$miertna

Art. 93. [Odprawa posmiertna]

§ 1. W razie Smierci pracownika w czasie trwa-
nia stosunku pracy lub w czasie pobierania po jego
rozwigzaniu zasitku z tytutu niezdolnoéci do pracy
wskutek choroby, rodzinie przystuguje od praco-
dawcy odprawa posmiertna.

§ 2. Wysokos¢ odprawy, o ktérej mowa w § 1,
jest uzalezniona od okresu zatrudnienia pracownika
u danego pracodawcy i wynosi:

1) jednomiesigczne 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 pra-
cownik byt zatrudniony co najmniej 15 lat.

§ 3. Przepis art. 36 § 1' stosuje sie odpowiednio.

§ 4. Odprawa posmiertna przysfuguje nastepu-
jacym czionkom rodziny pracownika:

1) matzonkowi;

2) innym cztonkom rodziny spetniajgcym warunki
wymagane do uzyskania renty rodzinnej w mysl|
przepisdéw 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 tyl-
ko jeden cztonek rodziny uprawniony do odprawy
posmiertnej, przystuguje mu odprawa w wysokosci
potowy odpowiedniej kwoty okreslonej w § 2.

§ 7. Odprawa posmiertna nie przysfuguje czton-
kom rodziny, o ktérych mowa w § 4, jezeli pracodaw-
ca ubezpieczyt pracownika na zycie, a odszkodo-
wanie wyptacone przez instytucje ubezpieczeniowg
jest nie nizsze niz odprawa posmiertna przystugu-
jaca zgodnie z § 2 i 6. Jezeli odszkodowanie jest
nizsze od odprawy posmiertnej, pracodawca jest
obowigzany wyptaci¢ rodzinie kwote stanowigcg
roznice migdzy tymi Swiadczeniami.

DZIAt. CZWARTY

Obowigzki pracodawcy i pracownika

Rozdziat |
Obowigzki pracodawcy

Art. 94. [Podstawowe obowigzki praco-
dawcy]
Pracodawca jest obowigzany w szczegoéinosci:

1) zaznajamia¢ pracownikow podejmujgcych pra-
ce z zakresem ich obowigzkdw, sposobem wy-
konywania pracy na wyznaczonych stanowi-
skach oraz ich podstawowymi uprawnieniami;

1a) informowac pracownikdw o warunkach ich za-
trudnienia, o ktorych mowa w art. 29 § 3, 32 32
lubwart. 29" § 21 4;

2) organizowa¢ prace w sposob zapewniajgcy
petne wykorzystanie czasu pracy, jak rowniez
osigganie przez pracownikow, przy wykorzy-
staniu ich uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wy-
dajnosci i nalezytej jakosci pracy;

2a) organizowac prace w sposob zapewniajgcy
zmniejszenie ucigzliwosci pracy, zwtaszcza
pracy monotonnej i pracy w ustalonym z gory
tempie;

2b) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu,
w szczegolnosci ze wzgledu na ptec, wiek, nie-
petnosprawnosc, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzko-
wa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo w pet-
nym 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 wyptaca¢ wynagrodze-
nie;

6) utatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacii
zawodowych;

7) stwarza¢ pracownikom podejmujacym za-
trudnienie po ukonczeniu szkoty prowadzacej
ksztalcenie zawodowe lub szkoly wyzszej wa-
runki sprzyjajace przystosowaniu sie do nale-
zytego wykonywania pracy;
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Art. 94'-94°

Kodeks pracy

8) zaspokaja¢ w miare posiadanych srodkdéw so-
cjalne potrzeby pracownikow;

9) stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria
oceny pracownikow oraz wynikéw 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) przechowywac¢ dokumentacje pracowniczg

w Sposob gwarantujgcy zachowanie jej pouf-

nosci, integralnosci, kompletnosci oraz dostep-

nosci, w warunkach niegrozacych uszkodze-
niem 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 prze-
pisy przewidujg dtuzszy okres przechowywania
dokumentacji pracowniczej;

10) wplywac na ksztattowanie w zaktadzie pracy
zasad wspotzycia spotecznego.

Art. 94'. [Podstawowe obowigzki praco-
dawcy]

Pracodawca udostepnia pracownikom tekst
przepisdw dotyczgcych rownego traktowania w za-
trudnieniu w formie pisemnej informacji rozpo-
wszechnionej na terenie zakfadu pracy lub zapew-
nia pracownikom dostep do tych przepisdw w inny
Sposob przyjety u danego pracodawcy.

Art. 942, [Obowigzek informacyjny praco-
dawcy]

Pracodawca jest obowigzany informowac pra-
cownikow w sposob przyjety u danego pracodaw-
cy o:

1) mozliwosci zatrudnienia w petnym lub w niepet-
nym wymiarze czasu pracy;

2) mozliwosci awansu;

3) wolnych stanowiskach pracy.

Art. 943, [Obowigzek przeciwdziatania mob-
bingowi]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przeciwdzia-
ta¢ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dziatania lub zachowa-
nia dotyczgce pracownika lub skierowane prze-
ciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracow-
nika, wywotujgce u niego zanizong ocene przy-
datnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na
celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izo-

lowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspot-

pracownikow.

§ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywotat
rozstroj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zadoscuczynienia pie-
nieznego za doznang krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub
wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma
prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagro-
dzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow.

§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu
umowy O prace powinno nastgpi¢ na pismie z po-
daniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasad-
niajacej rozwigzanie umowy.

Art. 944, [Przechowywanie dokumentaciji
pracowniczej]

Jezeli przechowywana dokumentacja pracow-
nicza moze stanowi¢ lub stanowi dowdd w poste-
powaniu, a pracodawca:

1) jest strong tego postepowania — przechowu-
je dokumentacje pracowniczg do czasu jego
prawomocnego zakonczenia, nie krocej jednak
niz do uptywu okresu, o ktorym mowa w art. 94
pkt 9b; art. 947 stosuje sie odpowiednio;

2) powzigt wiadomos¢ o wytoczeniu powddziwa
lub wszczeciu postepowania — okres przecho-
wywania dokumentacji pracowniczej, o ktorym
mowa w art. 94 pkt 9b, przediuza sie 0 12 mie-
siecy, po uptywie ktérych pracodawca zawia-
damia, w postaci papierowe;j lub elektroniczne;j,
bytego pracownika 0 mozliwosci odbioru tej do-
kumentacji w terminie 30 dni od dnia otrzymania
zawiadomienia oraz, w przypadku jej nieodebra-
nia, o zniszczeniu dokumentacji pracowniczej;
art. 947 stosuje sie odpowiednio.

Art. 945, [Okres przechowywania dokumen-
tacji pracowniczej]

§ 1. W przypadku ponownego nawigzania sto-
sunku pracy z tym samym pracownikiem w okresie,
o ktorym mowa w art. 94 pkt 9b, pracodawca kon-
tynuuje prowadzenie dla tego pracownika dotych-
czasowej dokumentacji pracownicze;j.

§ 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.
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Art. 94°-94

Art. 948, [Dokumenty wydawane pracowni-
kowi w przypadku rozwigzania lub wygasnigcia
stosunku pracy]

W przypadku rozwigzania lub wygasniecia sto-
sunku pracy pracodawca wraz ze Swiadectwem
pracy wydaje pracownikowi w postaci papierowej
lub elektronicznej informacije o:

1) okresie przechowywania dokumentacji pra-
cowniczej, 0 ktorym mowa w art. 94 pkt 9b lub
w art. 94° § 2;

2) mozliwosci odbioru przez pracownika doku-
mentacji pracowniczej do konca miesigca ka-
lendarzowego nastgpujgcego po uptywie okresu
przechowywania 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 dokumentacije pracow-
nicza w sposob uniemozliwiajgcy odtworzenie jej
tresci, w terminie do 12 miesiecy po uptywie okresu
przeznaczonego na odbidr dokumentacji pracow-
niczej, o ktorym mowa w art. 948 pkt 2.

§ 2. Wterminie, o ktérym mowa w § 1, do czasu
zniszczenia, pracodawca moze wydac¢ dokumenta-
cje pracowniczg bytemu pracownikowi.

Art. 948, [Zmiana postaci dokumentaciji pra-
cowniczej]

§ 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-
$ci skanu, i opatrzenie go kwalifikowanym podpisem
elektronicznym lub kwalifikowang pieczecia elektro-
niczng pracodawcy lub kwalifikowanym podpisem
elektronicznym upowaznionej przez pracodawce
0soby, potwierdzajacym zgodno$¢ odwzorowania
cyfrowego z dokumentem papierowym.

§ 3. Zmiana postaci dokumentacji pracowni-
czej z elektronicznej na papierowg nastepuje przez
sporzgdzenie wydruku i opatrzenie go podpisem
pracodawcy lub osoby przez niego upowaznionej,
potwierdzajgcym zgodnos¢ wydruku z dokumentem
elektronicznym.

Art. 94°. [Odbiér dokumentacji pracowni-
czej]

§ 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 nastepujgcym
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) malzonkowi (wdowie i wdowcowi);

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

Art. 947, [Czynnos$ci wykonywane w przy-
padku nieodebrania poprzedniej postaci doku-
mentacji pracowniczej]

W przypadku nieodebrania poprzedniej postaci
dokumentaciji pracowniczej zgodnie z art. 949, pra-
codawca moze zniszczy¢ poprzednig postac takie;
dokumentacji.

Art. 94", [Réwnowazno$¢ 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 czesci
dokumentacji pracowniczej na wniosek:

1) pracownika lub bytego pracownika albo

2) 0s0b, o ktdrych mowa w art. 94° § 3, w przypad-
ku $mierci pracownika lub bytego pracownika

— zfozony w postaci papierowej lub elektroniczne;.
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Art. 94'-97'

Kodeks pracy

Art. 943, [Szkolenia]

Jezeli obowigzek pracodawcy przeprowadzenia
szkolen pracownikow niezbednych do wykonywania
okreslonego rodzaju pracy lub pracy na okreslonym
stanowisku wynika z postanowien uktadu zbioro-
wego pracy lub innego porozumienia zbiorowego,
lub z regulaminu, lub przepisdw prawa, lub umowy
0 prace oraz w przypadku szkolen odbywanych
przez pracownika na podstawie polecenia prze-
tozonego, szkolenia takie odbywajg sie na koszt
pracodawcy oraz, w miare mozliwosci, w godzinach
pracy pracownika. Czas szkolenia odbywanego
poza normalnymi godzinami pracy pracownika wili-
cza sie do czasu pracy.

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 przesy-
ta Swiadectwo pracy pracownikowi lub tej osobie
za posrednictwem operatora pocztowego w rozu-
mieniu ustawy z dnia 23 listopada 2012 r. — Prawo
pocztowe (Dz.U. z 2023 r. poz. 1640 oraz z 2024 .
poz. 467, 1222 i 1717) albo dorgcza je w inny spo-
sob. Swiadectwo pracy dotyczy okresu lub okre-
sow zatrudnienia, za ktore dotychczas nie wydano
Swiadectwa 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 $wiadectwa pracy doty-
czacego poprzedniego okresu zatrudnienia albo
wszystkich okresow zatrudnienia, za ktore dotych-
czas nie wydano $wiadectwa pracy.

§ 12. W przypadku, o ktérym mowa w § 1", pra-
codawca jest obowigzany wydac¢ pracownikowi

$wiadectwo pracy w ciggu 7 dni od dnia ztozenia
wniosku.

§ 13. Wydanie $wiadectwa pracy nie moze by¢
uzaleznione od uprzedniego rozliczenia sie pracow-
nika z pracodawca.

§ 2. W wiadectwie pracy nalezy podac informa-
cje dotyczgce okresu i rodzaju wykonywanej pracy,
zajmowanych stanowisk, trybu rozwigzania albo
okolicznosci wygasniecia stosunku pracy, a takze
inne informacje niezbgdne do ustalenia uprawnien
pracowniczych i uprawnien z ubezpieczenia spo-
tecznego. Ponadto w $wiadectwie pracy zamieszcza
sie wzmianke 0 zajeciu wynagrodzenia za prace
w mys| przepisdw o postepowaniu egzekucyjnym.
Na zgdanie pracownika w $wiadectwie pracy nalezy
podac takze informacje o wysokos$ci i skfadnikach
wynagrodzenia oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

§ 2'. Pracownik moze w ciagu 14 dni od otrzy-
mania $wiadectwa pracy wystapi¢ z wnioskiem do
pracodawcy o sprostowanie $wiadectwa pracy.
W razie nieuwzglednienia wniosku pracownikowi
przysfuguje, w ciggu 14 dni od zawiadomienia o od-
mowie sprostowania $wiadectwa pracy, prawo wy-
stgpienia z zgdaniem jego sprostowania do sadu
pracy. W przypadku niezawiadomienia przez praco-
dawce o0 odmowie sprostowania $wiadectwa pracy,
zadanie sprostowania $wiadectwa pracy wnosi sie
do sadu pracy.

§ 3. Jezeli z orzeczenia sadu pracy wynika, ze
rozwigzanie z pracownikiem umowy o prace bez
wypowiedzenia z jego winy 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 do-
konanym przez pracodawce.

§ 4. Minister wtasciwy do spraw pracy okre-
8li, w drodze rozporzadzenia, szczegotowg tresc
Swiadectwa pracy, sposob i tryb jego wydawania,
prostowania i uzupetniania oraz pomocniczy wzor
Swiadectwa pracy, biorgc pod uwage koniecznos¢
zapewnienia wiasciwej realizacji celow, jakim stuzg
informacije zawarte w $wiadectwie pracy.

Art. 97'. [Zobowigzanie do wydania $wia-
dectwa pracy]

§ 1. W przypadku niewydania przez pracodawce
Swiadectwa pracy pracownikowi przystuguje prawo
wystgpienia do sgdu pracy z zgdaniem zobowig-
zania pracodawcy do wydania $wiadectwa pracy.
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Art. 98-1012

§ 2. Jezeli pracodawca nie istnieje albo z in-
nych przyczyn wytoczenie przeciwko niemu po-
wodztwa o zobowigzanie pracodawcy do wydania
Swiadectwa pracy jest niemozliwe, pracowniko-
wi przystuguje prawo wystagpienia do sgdu pracy
z zadaniem ustalenia uprawnienia do otrzymania
Swiadectwa 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 przysfuguje roszczenie o na-
prawienie szkody wyrzadzonej przez pracodawce
wskutek niewydania w terminie lub wydania niewta-
$ciwego swiadectwa pracy.

§ 2. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 1,
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas
pozostawania bez pracy z tego powodu, nie diuz-
szy jednak niz 6 tygodni.

§ 3. (uchylony)

§ 4. Orzeczenie o odszkodowaniu w zwigzku
z wydaniem niewfasciwego $wiadectwa pracy sta-
nowi podstawe do zmiany tego $wiadectwa.

Rozdziat Il
Obowigzki pracownika

Art. 100. [Podstawowe obowigzki pracow-
nika]

§ 1. Pracownik jest obowigzany wykonywac
prace sumiennie i starannie oraz stosowac sie do
polecen przefozonych, ktdre dotyczg pracy, jeze-
li nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub
umowa o prace.

§ 2. Pracownik jest obowigzany w szczegol-
nosci:

1) przestrzegac¢ czasu pracy ustalonego w zakia-
dzie pracy;

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

3) przestrzegac przepisow oraz zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy, a takze przepiséw
przeciwpozarowych;

4) dbac o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie
oraz zachowac w tajemnicy informacje, ktérych

ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na
szkode;

5) przestrzegac tajemnicy okreslonejw odrgbnych
przepisach;

6) przestrzega¢ w zaktadzie pracy zasad wspot-
zycia spotecznego.
Art. 101. (uchylony)

Rozdziat lla
Zakaz konkurenciji

Art. 101'. [Zakaz konkurenciji w trakcie trwa-
nia stosunku pracy]

§ 1. W zakresie okreslonym w odrebnej umo-
wie, pracownik nie moze prowadzi¢ dziatalnosci
konkurencyjnej wobec pracodawcy ani tez swiad-
czy¢ pracy w ramach stosunku pracy lub na innej
podstawie na rzecz podmiotu prowadzgcego taka
dziatalnos$¢ (zakaz konkurenciji).

§ 2. Pracodawca, ktéry poniést 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 konkurenciji po ustaniu sto-
sunku pracy]

§ 1. Przepis art. 101" § 1 stosuje sie odpowied-
nio, gdy pracodawca i pracownik majacy dostep do
szczegolnie waznych informaciji, ktorych ujawnienie
mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode, zawierajg
umowe 0 zakazie konkurencji po ustaniu stosunku
pracy. W umowie okresla sie takze okres obowigzy-
wania zakazu konkurencji oraz wysokos¢ odszko-
dowania naleznego pracownikowi od pracodawcy,
z zastrzezeniem przepisow § 2 i 3.

§ 2. Zakaz konkurenciji, 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 byc¢ nizsze od 25% wynagrodzenia otrzyma-
nego przez pracownika przed ustaniem stosunku
pracy przez okres odpowiadajacy okresowi obowig-
zywania zakazu konkurencji; odszkodowanie moze
by¢ wyptacane w miesiecznych ratach. W razie spo-
ru o odszkodowaniu orzeka sgd pracy.
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Art. 1013, [Forma pisemna uméw]

Umowy, o ktérych mowa w art. 101" § 1
i wart. 1012 § 1, wymagaja pod rygorem niewaz-
nosci formy pisemne;j.

Art. 1014, [Stosunek do przepiséw odreb-
nych]

Przepisy rozdziatu nie naruszajg zakazu kon-
kurencji przewidzianego w odrebnych przepisach.

Rozdziat 11l
Kwalifikacje zawodowe
pracownikéw

Art. 102. [Ustalanie kwalifikacji zawodowych]

Kwalifikacje zawodowe pracownikéw wyma-
gane do wykonywania pracy okreslonego rodza-
ju lub na okreslonym stanowisku mogg by¢ usta-
lane w przepisach prawa pracy przewidzianych
w art. 77'-77°, w zakresie nieuregulowanym w prze-
pisach szczegolnych.

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 pra-
codawcy albo za jego zgoda.

§ 2. Pracownikowi podnoszacemu kwalifikacje
zawodowe przystuguja:

1) urlop szkoleniowy;

2) zwolnienie z catosci lub czesci dnia pracy, na
czas niezbedny, by punktualnie przyby¢ na obo-
wigzkowe zajecia oraz na czas ich trwania.

§ 3. Za czas urlopu szkoleniowego oraz za czas
zwolnienia z cafosci lub czesci dnia pracy pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art. 1032. [Wymiar urlopu szkoleniowego]

§ 1. Urlop szkoleniowy, o ktérym mowa
w art. 103" § 2 pkt 1, przystfuguje w wymiarze:

1) 6 dni-dla pracownika przystepujacego do eg-
zaminow eksternistycznych;

2) 6 dni—dla pracownika przystepujgcego do eg-
zaminu maturalnego;

3) 6 dni — dla pracownika przystepujgcego do
egzaminu potwierdzajacego kwalifikacje w za-
wodzie lub egzaminu zawodowego;

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

§ 2. Urlopu szkoleniowego udziela sig w dni, kto-
re sg dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obo-
wigzujgcym go rozktadem czasu pracy.

Art. 1033. [Dodatkowe $wiadczenia dla pra-
cownika podnoszgcego kwalifikacje zawodowe]

Pracodawca moze przyznac¢ pracownikowi
podnoszgcemu kwalifikacje zawodowe dodatko-
we Swiadczenia, w szczegolnosci pokry¢ optaty za
ksztatcenie, przejazd, podreczniki i zakwaterowanie.

Art. 103%. [Umowa miedzy pracodawca
a pracownikiem podnoszgcym kwalifikacje za-
wodowe]

§ 1. Pracodawca zawiera z pracownikiem pod-
noszacym kwalifikacje zawodowe umowe okresla-
jaca wzajemne prawa i obowigzki stron. Umowe
zawiera sie na pismie.

§ 2. Umowa, o ktérej mowa w § 1, nie moze
zawiera¢ postanowien mniej korzystnych dla pra-
cownika niz przepisy niniejszego Rozdziatu.

§ 3. Nie ma obowigzku zawarcia umowy, o kto-
rej mowa w § 1, jezeli pracodawca nie zamierza
zobowigza¢ pracownika do pozostawania w za-
trudnieniu po ukonczeniu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych.

Art. 103%. [Zwrot kosztow poniesionych
przez pracodawce na podnoszenie kwalifikacji
zawodowych przez pracownika]

Pracownik podnoszacy kwalifikacje zawodowe:
1) ktory bez uzasadnionych przyczyn nie podej-

mie podnoszenia kwalifikacji zawodowych albo

przerwie podnoszenie tych kwalifikacji,

2) z ktérym pracodawca rozwigze stosunek pracy
bez wypowiedzenia z jego winy, w trakcie pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych lub po jego
ukonczeniu, w terminie okreslonym w umowie,
o ktorej mowa w art. 1034, nie dituzszym 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 pod-
stawie art. 55 lub art. 948, mimo braku przyczyn
okreslonych w tych przepisach

— jest obowigzany do zwrotu kosztdw poniesionych

przez pracodawce na ten cel z tytutu dodatkowych

Swiadczen, w wysokosci proporcjonalnej do okresu

zatrudnienia po ukonczeniu podnoszenia kwalifikacji
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Art. 103°-105

zawodowych lub okresu zatrudnienia w czasie ich
podnoszenia.

Art. 103%. [Uprawnienia przystugujace pra-
cownikowi zdobywajgcemu lub uzupetniajgce-
mu wiedze i umiejetnosci na innych zasadach]

Pracownikowi zdobywajgcemu lub uzupetniaja-
cemu wiedze i umiejetnosci na zasadach innych, niz
okreslone w art. 103'-103%, mogg by¢ przyznane:
1) zwolnienie z cafosci lub czesci dnia pracy bez

zachowania prawa do wynagrodzenia,

2) urlop bezpfatny
- W wymiarze ustalonym w porozumieniu zawiera-
nym miedzy pracodawcg i pracownikiem.

Rozdziat IV
Regulamin pracy

Art. 104. [Regulamin pracy]

§ 1. Regulamin pracy ustala organizacje i po-
rzadek 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 posta-
nowienia ukfadu zbiorowego pracy.

§ 2. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pra-
cownikow moze wprowadzi¢ regulamin pracy, chy-
ba ze w zakresie przewidzianym w § 1 obowigzujg
postanowienia ukfadu zbiorowego pracy.

§ 3. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20
i mniej niz 50 pracownikow wprowadza regulamin
pracy, jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa wy-
stgpi z wnioskiem o jego wprowadzenie, chyba ze
w zakresie przewidzianym w § 1 obowigzujg posta-
nowienia ukfadu zbiorowego pracy.

Art. 104", [Tre$¢ regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy, okreslajac prawa i obo-
wigzki pracodawcy i pracownikow zwigzane z po-
rzadkiem w zaktadzie pracy, powinien ustalac
w szczegolnosci:

1) organizacje pracy, warunki przebywania na tere-
nie 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;

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

3) (uchylony)

4) pore nocng;

5) termin, migjsce, czas i czestotliwosc wyptaty
wynagrodzenia;

6) wykazy prac wzbronionych pracownikom mto-
docianym oraz kobietom;

7) rodzaje prac i wykaz stanowisk pracy dozwo-
lonych pracownikom mtodocianym w celu od-
bywania 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 pracownikow o ry-
zyku zawodowym, ktore wigze sie z wykonywa-
ng praca;

9) przyjety u danego pracodawcy sposob potwier-
dzania przez pracownikow przybycia i obecno-
$ciw pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci
W pracy.

§ 2. Regulamin pracy powinien zawiera¢ infor-
macje o karach stosowanych zgodnie z art. 108 z ty-
tutu odpowiedzialnosci porzgdkowej pracownikow.

Art. 1042. [Uzgadnianie tre$ci regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy ustala pracodawca
w uzgodnieniu z zaktadowg organizacjg zwigzkowa.

§ 2. W razie nieuzgodnienia tresci regulaminu
pracy z zakladowg organizacija zwigzkowg w usta-
lonym przez strony terminie, a takze w przypadku,
gdy u danego pracodawcy nie dziala zaktfadowa
organizacja zwigzkowa, regulamin pracy ustala pra-
codawca.

Art. 1042, [Wejscie w zycie regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy wchodzi w zycie po uply-
wie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomosci
pracownikow, w sposéb przyjety u danego praco-
dawcy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapoznac
pracownika z trescig regulaminu pracy przed do-
puszczeniem go do pracy.

Art. 1044, (uchylony)

Rozdziat V
Nagrody i wyrdznienia

Art. 105. [Przestanki przyznania]

Pracownikom, ktorzy przez wzorowe wypetnia-
nie swoich obowigzkow, przejawianie inicjatywy
w pracy i podnoszenie jej wydajnosci oraz jako-
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Art. 106-113"

Kodeks pracy

8ci przyczyniaja sie szczegodlnie do wykonywania
zadan zaktadu, mogg by¢ przyznawane nagrody
i wyroznienia. Odpis zawiadomienia 0 przyznaniu
nagrody lub wyrdznienia skfada sie do akt osobo-
wych pracownika.

Art. 106. (uchylony)

Art. 107. (uchylony)

Rozdziat VI
Odpowiedzialnos¢ porzadkowa
pracownikéw

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 spo-
sobu potwierdzania przybycia i obecnosci w pracy
oraz usprawiedliwiania niecbecnosci w pracy, pra-
codawca moze stosowac:

1) kare upomnienia;
2) kare nagany.

§ 2. Za nieprzestrzeganie przez pracownika
przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy lub prze-
pisOw przeciwpozarowych, opuszczenie pracy bez
usprawiedliwienia, stawienie sie do pracy w stanie
nietrzezwosci albo w stanie po uzyciu alkoholu lub
$rodka dziatajgcego podobnie do alkoholu lub spo-
zywanie alkoholu lub zazywanie $rodka dziatajacego
podobnie do alkoholu w czasie pracy - pracodawca
moze rowniez stosowac kare pienigzna.

§ 3. Kara pieniezna za jedno przekroczenie, jak
i za kazdy dzien nieusprawiedliwionej nieobecnosci,
nie moze by¢ wyzsza od jednodniowego wynagro-
dzenia pracownika, a tagcznie kary pieniezne nie moga
przewyzsza¢ dziesigtej czesci wynagrodzenia przy-
padajgcego pracownikowi do wyptaty, po dokona-
niu potracen, o ktdérych mowa w art. 87 § 1 pkt 1-3.

§ 4. Wptywy z kar pienieznych 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 miesiecy
od dopuszczenia sie tego naruszenia.

§ 2. Kara moze by¢ zastosowana tylko po
uprzednim wystuchaniu pracownika.

§ 3. Jezeli z powodu nieobecnosci w zakfadzie
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, wskazujac rodzaj naruszenia
obowigzkdw pracowniczych i date dopuszczenia sie
przez pracownika tego naruszenia oraz informujgc
go o 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 do-
tychczasowy stosunek do pracy.

Art. 112. [Zastosowanie kary z naruszeniem
przepiséw prawa]

§ 1. Jezeli zastosowanie kary nastgpito z naru-
Szeniem przepisow prawa, pracownik moze w ciggu
7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu wnies¢
sprzeciw. O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeci-
wu decyduje pracodawca po rozpatrzeniu stanowi-
ska reprezentujgcej pracownika zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej. Nieodrzucenie sprzeciwu w ciggu
14 dni od dnia jego wniesienia jest rownoznaczne
z uwzglednieniem sprzeciwu.

§ 2. Pracownik, ktory wniost sprzeciw, moze
w ciggu 14 dni od dnia zawiadomienia o odrzuceniu
tego sprzeciwu wystgpi¢ do sadu pracy o uchylenie
zastosowanej wobec niego kary.

§ 3. W razie uwzglednienia sprzeciwu wobec
zastosowanej kary pienieznej lub uchylenia tej kary
przez sad pracy, pracodawca jest obowigzany zwro-
ci¢ pracownikowi rownowartos¢ kwoty tej kary.

Art. 113. [Zatarcie kary]

§ 1. Kare uwaza sie za niebyta, a odpis zawia-
domienia o ukaraniu usuwa z akt osobowych pra-
cownika po roku nienagannej pracy. Pracodawca
moze, z wlasnej inicjatywy lub na wniosek repre-
zentujgcej pracownika zaktadowej organizacji
zwigzkowej, uzna¢ kare za niebytg przed upty-
wem tego terminu.

§ 2. Przepis § 1 zdanie pierwsze stosuije sie od-
powiednio w razie uwzglednienia sprzeciwu przez
pracodawce albo wydania przez sad pracy orze-
czenia o uchyleniu kary.

Art. 113", (uchylony)



DZIAL PIATY

Odpowiedzialnos¢ materialna pracownikdw

Rozdziat |
Odpowiedzialno$¢ pracownika
za szkode wyrzadzona pracodawcy

Art. 114. [Wina pracownika]

Pracownik, ktory wskutek niewykonania lub nie-
nalezytego wykonania obowigzkow pracowniczych
ze swej winy wyrzgdzit pracodawcy szkode, ponosi
odpowiedzialno$¢ materialng wedtug zasad okre-
$lonych w przepisach niniejszego Rozdziatu.

Art. 115. [Granice odpowiedzialnosci]

Pracownik ponosi odpowiedzialno$c¢ za szkode
w granicach rzeczywistej straty poniesionej przez
pracodawce i tylko za normalne nastepstwa dzia-
tania lub zaniechania, z ktérego wynikta szkoda.

Art. 116. [Ciezar dowodu]

Pracodawca jest obowigzany wykazac okolicz-
nosci uzasadniajgce odpowiedzialnos$¢ pracownika
oraz wysokos$¢ 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 zwiekszenia.

§ 2. Pracownik nie ponosi ryzyka zwigzanego
z dziatalnoscig pracodawcy, a w szczegolnosci nie
odpowiada za szkode wyniktg w zwigzku z dziata-
niem w granicach dopuszczalnego ryzyka.

§ 3. (uchylony)

Art. 118. [Wyrzadzenie szkody przez kilku
pracownikow]

W razie wyrzadzenia szkody przez kilku pra-
cownikow kazdy z nich ponosi odpowiedzialno$¢
za €czgs¢ szkody stosownie do przyczynienia sie do
niej i stopnia winy. Jezeli nie jest mozliwe ustalenie
stopnia winy i przyczynienia sig poszczegolnych
pracownikow do powstania szkody, odpowiadaja
oni w czesciach rownych.

Art. 119. [Wysokos¢ odszkodowania]

Odszkodowanie ustala sie w wysoko$ci wy-
rzadzonej szkody, jednak nie moze ono prze-
wyzszac kwoty trzymiesiecznego wynagrodzenia
przystugujgcego pracownikowi w dniu wyrzadze-
nia 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, ktéry naprawit szko-
de wyrzadzong osobie trzeciej, pracownik ponosi
odpowiedzialno$¢ przewidziang w przepisach ni-
niejszego Rozdziafu.

Art. 121. [Ugoda]

§ 1. Jezeli naprawienie szkody nastepuje na
podstawie ugody pomiedzy pracodawcg i pracow-
nikiem, wysokos¢ odszkodowania moze by¢ obni-
zona, 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 pra-
cownika]

§ 1. W razie niewykonania ugody przez pracow-
nika, podlega ona wykonaniu w trybie przepisow
Kodeksu postepowania cywilnego, po nadaniu jej
klauzuli wykonalno$ci przez sad pracy.

§ 2. Sad pracy odmowi nadania klauzuli wyko-
nalno$ci ugodzie, jezeli ustali, ze jest ona sprzeczna
z prawem lub zasadami wspoizycia spotecznego.

Art. 122. [Naprawienie szkody w petnej wy-
sokosci]

Jezeli pracownik umyslinie wyrzadzit szkode, jest
obowigzany do jej naprawienia w petnej wysokosci.

Art. 123. (uchylony)

Rozdziat Il
Odpowiedzialno$¢ za mienie
powierzone pracownikowi

Art. 124. [Odpowiedzialnos¢ w petnej wy-
sokosci]

§ 1. Pracownik, ktéremu powierzono z obowigz-
kiem zwrotu albo do wyliczenia sie:
1) pienigdze, papiery wartosciowe lub kosztownosci,
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Art. 125-129

Kodeks pracy

2) narzedziaiinstrumenty lub podobne przedmio-
ty, a takze $rodki ochrony indywidualnej oraz
odziez i obuwie robocze,

odpowiada w petnej wysokosci za szkode powstalg

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 uwolnic, 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. [Wspdlna odpowiedzialnos¢ ma-
terialna]

§ 1. Na zasadach okre$lonych w art. 124 pra-
cownicy moga przyja¢ wspolng odpowiedzialnos¢
materialng za mienie powierzone im tgcznie z obo-
wigzkiem wyliczenia sie. Podstawg tgcznego powie-
rzenia mienia jest umowa o wspotodpowiedzialnosci
materialnej, zawarta przez pracownikdw z praco-
dawca na pismie pod rygorem niewaznosci.

§ 2. Pracownicy ponoszgcy wspolng odpowie-
dzialno$¢ materialng odpowiadajg w czesciach okre-
$lonych w umowie. Jednakze w razie ustalenia, ze
szkoda w catosci lub w czesci zostata spowodowana
przez niektérych pracownikow, za catosc szkody lub
za stosowng jej czes¢ odpowiadajg tylko sprawcy
szkody.

Art. 126. [Delegacija]

§ 1. Rada Ministrow okresli w drodze rozporza-
dzenia zakres i szczegotowe zasady stosowania
przepisow art. 125 oraz tryb tgcznego powierzania
mienia.

§ 2. Rada Ministrow, w drodze rozporzadze-
nia, moze okresli¢ warunki odpowiedzialnosci za
szkode w mieniu, o ktérym mowa w art. 124 § 2
iwart. 125:

1) w ograniczonej wysokosci, ustalonej tym roz-
porzadzeniem;

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.

DZIAL. SZOSTY

Czas pracy

Rozdziat |
Przepisy ogolne

Art. 128. [Definicja czasu pracy]

§ 1. Czasem pracy jest czas, w ktérym pracow-
nik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zaktadzie
pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wy-
konywania pracy.

§ 2. llekro¢ w przepisach dziatu jest mowa o:
1) pracy zmianowej — nalezy przez to rozumiec

wykonywanie pracy wedfug ustalonego rozkta-
du czasu pracy przewidujgcego zmiane pory
wykonywania pracy przez poszczegolnych pra-
cownikow po uptywie okreslonej liczby godzin,
dni lub tygodni;

2) pracownikach zarzadzajgcych w imieniu praco-
dawcy zaktadem pracy — nalezy przez to rozu-
mie¢ pracownikow kierujgcych jednoosobowo
zakfadem pracy i ich zastepcow lub pracowni-
kéw wehodzaeych w sktad kolegialnego organu

zarzadzajacego zaktadem pracy oraz gtownych

ksiegowych.

§ 3. Do celow rozliczania czasu pracy pracow-
nika:

1) przez dobe —nalezy rozumiec¢ 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, poczynajgc od pierwszego
dnia okresu rozliczeniowego.

Rozdziat Il
Normy i ogéiny wymiar
czasu pracy

Art. 129. [Okres rozliczeniowy]

§ 1. Czas pracy nie moze przekracza¢ 8 go-
dzin na dobe i przecigtnie 40 godzin w przecietnie
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 tech-
nicznymi lub dotyczacymi organizaciji pracy, okres
rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony, nie wiecej
jednak niz do 12 miesigcy, przy zachowaniu ogol-
nych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenstwa
i zdrowia pracownikow.

§ 3. Rozktad czasu pracy danego pracowni-
ka moze by¢ sporzadzony — w postaci pisemnej
lub elektronicznej — na okres krétszy niz okres
rozliczeniowy, obejmujacy jednak co najmniej
1 miesigc. Pracodawca przekazuje pracowniko-
wi rozktad czasu pracy co najmniej na 1 tydzien
przed rozpoczeciem pracy w okresie, na ktory
zostat sporzadzony ten rozkiad!""l.

§ 4. Pracodawca nie ma obowigzku sporzadza-
nia rozktadu czasu pracy, jezeli:

1) rozkiad czasu pracy pracownika wynika z prawa
pracy, obwieszczenia, o 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 wynikajgcy
z norm okreslonych w § 1; w takim przypadku
rozklad czasu pracy ustala pracownik;

3) "8 na wniosek pracownika zfozony w posta-
ci papierowej lub elektronicznej stosuje do
niego rozktady czasu pracy, o ktérych mowa
w art. 140°;

4) na wniosek pracownika ztozony w postaci
papierowej lub elektronicznej ustali mu in-
dywidualny rozktad czasu pracy!".

§ 5. Jezeli w danym miesigcu, ze wzgledu na roz-
ktad czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym,
pracownik nie ma obowigzku wykonywania pracy,
przystuguje mu wynagrodzenie w wysokos$ci nie niz-
szej niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalane
na podstawie odrebnych przepiséw; w przypadku
pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze

czasu pracy wysokos¢ 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 sie:

1) mnozac 40 godzin przez liczbe tygodni przypa-
dajacych w okresie rozliczeniowym, a nastepnie
2) dodajgc do otrzymanej liczby godzin iloczyn

8 godziniliczby dni pozostatych do konca okre-

su rozliczeniowego, przypadajacych od ponie-

dziatku 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, ule-
ga w tym okresie obnizeniu o liczbe godzin uspra-
wiedliwionej nieobecnosci w pracy, przypadajacych
do przepracowania w czasie tej nieobecnosci, zgod-
nie z przyjetym rozktadem czasu pracy.

Art. 131. [Tygodniowy czas pracy]

§ 1. Tygodniowy czas pracy tgcznie z godzina-
mi nadliczbowymi nie moze przekracza¢ przeciet-
nie 48 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym.

§ 2. Ograniczenie przewidziane w § 1 nie doty-
czy pracownikow zarzgdzajgcych w imieniu praco-
dawcy zaktadem pracy.

Rozdziat IlI
Okresy odpoczynku

Art. 132. [Prawo do odpoczynku]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w kazdej dobie
prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwanego
odpoczynku, z zastrzezeniem § 3 oraz art. 136 § 2
iart. 137.

§ 2. Przepis § 1 nie dotyczy:

1) pracownikéw zarzgdzajgcych w imieniu praco-
dawcy zaktadem pracy;

071 Art. 129 § 3 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .

18 Art. 129 § 4 pkt 3 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz ustawy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszla w zycie

27 stycznia 2026 r.

191 Art. 129 § 4 pkt 4 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz ustawy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszfa w zycie

27 stycznia 2026 .
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Kodeks pracy

2) przypadkoéw koniecznosci prowadzenia akgcji
ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia
ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo
usuniecia awarii.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 2 pra-
cownikowi przystuguje, w okresie rozliczeniowym,
rownowazny okres odpoczynku.

Art. 133. [Odpoczynek]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w kazdym ty-
godniu 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 ktorym mowa w § 1 2,
powinien przypadac¢ w niedziele. Niedziela obej-
muje 24 kolejne godziny, poczynajgc od godziny
6% w tym dniu, chyba ze u danego pracodawcy
zostata ustalona inna godzina.

§ 4. W przypadkach dozwolonej pracy w nie-
dziele odpoczynek, o ktorym mowaw § 112, moze
przypadac w innym dniu niz niedziela.

Art. 134. [Prawo do przerwy]

§ 1. Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pra-
cownika:

1) wynosi co najmniej 6 godzin — pracownik ma
prawo do przerwy w pracy trwajgcej co najmnie;
15 minut;

2) jestdtuzszy niz 9 godzin — pracownik ma prawo
do dodatkowej przerwy w pracy trwajgcej co
najmniej 15 minut;

3) jest dluzszy niz 16 godzin — pracownik ma pra-
wo do kolejnej przerwy w pracy trwajacej co
najmniej 15 minut.

§ 2. Przerwy, o ktérych mowa w § 1, wlicza sie
do czasu pracy.

Rozdziat IV
Systemy i rozktady czasu pracy

Art. 135. [System rownowaznego czasu
pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy
lub jej organizacjg, moze by¢ stosowany system

rownowaznego czasu pracy, w ktorym jest dopusz-
czalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pra-
¢y, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.
Przedfuzony dobowy wymiar czasu pracy jest row-
nowazony krétszym dobowym wymiarem czasu pra-
¢y w niektérych 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 warunkow atmosferycznych okres rozliczeniowy,
o ktérym mowa w § 1, moze by¢ przedtuzony, nie
wigcej jednak niz do 4 miesiecy.

Art. 136. [Dozér urzadzen]

§ 1. Przy pracach polegajacych na dozorze
urzadzen lub zwigzanych z czedciowym pozosta-
waniem w pogotowiu do pracy moze by¢ stoso-
wany system réwnowaznego czasu pracy, w kto-
rym jest dopuszczalne przediuzenie dobowego
wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do
16 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekra-
czajgcym 1 miesigca.

§ 2. W systemie czasu pracy, o ktorym mowa
w § 1, pracownikowi przystuguje, bezposrednio po
kazdym okresie wykonywania pracy w przedtuzo-
nym dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczynek
przez czas odpowiadajgcy co najmniej liczbie prze-
pracowanych godzin, niezaleznie od odpoczynku
przewidzianego w art. 133.

Art. 137. [Zatrudnienie przy pilnowaniu mie-
nia lub ochronie 0s6b]

Do pracownikdw zatrudnionych przy pilnowaniu
mienia lub ochronie 0séb, a takze pracownikéw za-
ktadowych strazy pozarnych i zaktadowych stuzb
ratowniczych moze by¢ stosowany system réwno-
waznego czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne
przediuzenie dobowego wymiaru czasu pracy do
24 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekra-
czajagcym 1 miesigca. Przepisy art. 135§ 21 3 oraz
art. 136 § 2 stosuje sie odpowiednio.

Art. 138. [Praca w ruchu ciagtym]

§ 1. Przy pracach, ktore ze wzgledu na tech-
nologie produkcji nie moga by¢ wstrzymane (pra-
ca w ruchu ciggtym), moze by¢ stosowany system
czasu pracy, w ktorym jest dopuszczalne przedfu-
zenie czasu pracy do 43 godzin przecietnie na ty-
dzien w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym
4 tygodni, a jednego dnia w niektorych tygodniach
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Art. 139-141

w tym okresie dobowy wymiar czasu pracy moze
by¢ przedtuzony do 12 godzin. Za kazdg godzine
pracy powyzej 8 godzin na dobe w dniu wykony-
wania pracy w przedfuzonym wymiarze czasu pracy
pracownikowi przystuguje dodatek do wynagrodze-

nia, o ktérym mowa w art. 151" § 1 pkt 1.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie takze w przypadku,
gdy praca nie moze by¢ wstrzymana ze wzgledu na
koniecznos¢ ciagtego zaspokajania potrzeb ludnosci.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 1i 2 obo-
wigzujgcy pracownika wymiar czasu pracy w przy-
jetym okresie rozliczeniowym oblicza sie:

1) mnozac 8 godzin przez liczbe dni kalendarzowych
przypadajacych w okresie rozliczeniowym, z wytg-
czeniem niedziel, $wigt oraz dni wolnych od pracy
wynikajacych z rozktadu czasu pracy w przeciet-
nie pieciodniowym tygodniu pracy, a nastepnie

2) dodajgc do otrzymanej liczby liczbe godzin od-
powiadajaca przedfuzonemu u danego praco-
dawcy 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 organizacjg, moze by¢ stosowany system
przerywanego czasu pracy wedtug z goéry ustalo-
nego rozktadu przewidujgcego nie wigcej niz jedng
przerwe w pracy w ciggu doby, trwajgcg nie diuzej
niz 5 godzin. Przerwy nie wlicza sig do czasu pracy,
jednakze za czas tej przerwy pracownikowi przystu-
guje prawo do wynagrodzenia w wysokosci potowy
wynagrodzenia naleznego za czas przestoju.

§ 2. Systemu przerywanego czasu pracy nie sto-
suje sie do pracownika objetego systemem czasu
pracy, o ktérym mowa w art. 135-138, 143 i 144.

§ 3. 21 System przerywanego czasu pracy
wprowadza sie w uktadzie zbiorowym pracy,
a jezeli u danego pracodawcy nie dziata zakta-

dowa organizacja zwigzkowa — w porozumieniu
z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi
w trybie przyjetym u tego pracodawcy, z zastrze-
zeniem § 4.

§ 4. U pracodawcy bedgcego osobg fizyczna,
prowadzgcego dziatalno$¢ w zakresie rolnictwa
i hodowli, u ktérego nie dziata zaktadowa orga-
nizacja zwigzkowa, system przerywanego czasu
pracy moze by¢ 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. 2 (uchylony).

Art. 140. [System zadaniowego czasu pracy]

W przypadkach uzasadnionych rodzajem pra-
cy lub jej organizacja albo miejscem wykonywania
pracy moze by¢ stosowany system zadaniowego
czasu pracy. Pracodawca, po porozumieniu z pra-
cownikiem, ustala czas niezbedny do wykonania
powierzonych zadan, uwzgledniajac 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, kto-
re zgodnie z tym rozktadem sg dla pracownikow
dniami pracy.

§ 2. Rozktad czasu pracy moze przewidywac
przedziat czasu, w ktorym pracownik decyduje o go-
dzinie rozpoczecia pracy w dniu, ktéry zgodnie
z tym rozktadem jest dla pracownika dniem pracy.

§ 3. Wykonywanie pracy zgodnie z rozktadami
czasu pracy, o ktorych mowa w § 11 2, nie moze
naruszac prawa pracownika do odpoczynku, o kto-
rym mowa w art. 132 i 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 nieprzekraczajgcym 60 minut, prze-
znaczong na spozycie positku lub zatatwienie
spraw osobistych.

201 Utracit moc 8 pazdziernika 2012 r. na podstawie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 pazdziernika 2012 .

(Dz.U. poz. 1110).

21 Art. 139 § 3 w brzmieniu ustalonym przez art. 40 pkt 6 lit. a ustawy z 5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych
pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszta w zycie 13 grudnia 2025 .

221 Art. 139 § 5 uchylony przez art. 40 pkt 6 lit. b ustawy z 5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych pracy i porozu-
mieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszta w zycie 13 grudnia 2025 r.
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§ 2. Przerwe w pracy, o ktérej mowa w § 1, wpro-
wadza sie w uktadzie zbiorowym pracy lub regula-
minie pracy albo w umowie o prace, jezeli praco-
dawca nie jest objety uktfadem zbiorowym pracy lub
nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy.

Art. 142. [Indywidualny rozktad czasu pracy]

Na wniosek pracownika ztozony w posta-
ci papierowej lub elektronicznej pracodawca
moze ustali¢ indywidualny rozkfad jego czasu
pracy w ramach systemu czasu pracy, ktérym
pracownik jest objety.

Art. 142'. [Wniosek uwzgledniany przez pra-
codawce]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany uwzglednic¢
wniosek:

1) pracownika — matzonka albo pracownika — ro-
dzica 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. 0 wsparciu ko-
biet w cigzy i rodzin ,Za zyciem” (Dz.U. 22024 .
poz. 1829),

3) pracownika — rodzica:

a) dziecka legitymujgcego sie orzeczeniem

0 niepetnosprawnos$ci albo orzeczeniem
0 umiarkowanym lub znacznym stopniu
niepetnosprawnosci okreslonym w przepi-
sach o rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej
oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych
oraz

b) dziecka posiadajacego odpowiednio opinie

0 potrzebie wczesnego wspomagania roz-
woju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztat-
cenia specjalnego lub orzeczenie o potrze-
bie zaje¢ rewalidacyjno-wychowawczych,
o ktdrych mowa w przepisach ustawy z dnia
14 grudnia 2016 1. — Prawo o$wiatowe (Dz.U.
z 2024 1. poz. 737, 854, 1562, 1635 i 1933)
— 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,
zfozony w postaci papierowej lub elektroniczne;.

§ 2. Pracodawca moze odmaowi¢ uwzglednienia
whniosku, o ktorym mowa w § 1, jezeli jego uwzgled-
nienie nie jest 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 elektroniczne;j.

§ 3. Przepisy § 1 i 2 stosuje sie do pracowni-
kow, o ktdrych mowa w § 1 pkt 2 i 3, rowniez po
ukonczeniu przez dziecko 18 roku zycia.

Art. 143. [System skroconego tygodnia pra-
cyl

Na wniosek pracownika ztozony w postaci
papierowej lub elektronicznej moze by¢ do niego
stosowany system skréconego tygodnia pracy.
W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie
pracy przez pracownika przez mniej niz 5 dni
w ciggu tygodnia, przy réwnoczesnym przedtu-
zeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wig-
cej niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajacym 1 miesigca.?®

Art. 144. [Przedtuzenie dobowego wymia-
ru czasu pracy]

Na wniosek pracownika ztozony w postaci
papierowej lub elektronicznej moze by¢ do niego
stosowany system czasu pracy, w ktérym praca
jest swiadczona wytacznie w pigtki, soboty, nie-
dziele i Swigta. W tym systemie jest dopuszczalne
przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy,
nie wigcej jednak niz do 12 godzin, w okresie roz-
liczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.®

Art. 145. [Skrocenie czasu pracy]

§ 1. Skrocenie czasu pracy ponizej norm okre-
Slonych w art. 129 § 1 dla pracownikéw zatrud-
nionych w warunkach szczegodlnie uciazliwych lub
szczegolnie szkodliwych dla zdrowia moze polegac
na ustanowieniu przerw w pracy wliczanych do cza-
su pracy albo na obnizeniu tych norm, a w przypad-
ku pracy monotonnej lub pracy w ustalonym z gory

231 Art. 142 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy
o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszia w zycie 27 stycznia

2026 .

24 Art. 143 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy
o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszla w zycie 27 stycznia

2026 .

51 Art. 144 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy
o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszia w zycie 27 stycznia

2026 .



Dziat szésty. Czas pracy

Art. 146-150

tempie polega na wprowadzeniu przerw w pracy
wliczanych do czasu pracy.

§ 2. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 1, ustala
pracodawca po konsultacji z pracownikami lub ich
przedstawicielami w trybie i na zasadach okres$lo-
nych w art. 237'2 j art. 2378 oraz po zasiggnigciu
opinii lekarza sprawujgcego profilaktyczng opieke
zdrowotng nad pracownikami.

Art. 146. [Praca zmianowa]

Praca zmianowa jest dopuszczalna bez wzgledu
na stosowany system czasu pracy.

Art. 147. [Dni wolne]

W kazdym systemie czasu pracy, jezeli prze-
widuje 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, $wigt oraz dni wolnych od pracy
w przecietnie pigciodniowym tygodniu pracy przy-
padajgcych w tym okresie.

Art. 148. [Ograniczenia w systemach i roz-
ktadach czasu pracy]

W systemach i rozkladach czasu pracy, o kto-
rych mowa w art. 135-138, 143 i 144, czas pracy:
1) pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach

pracy, na ktorych wystepuja przekroczenia naj-

wyzszych dopuszczalnych stezen lub natezen
czynnikow szkodliwych dla zdrowia,
2) pracownic w cigzy,
3) pracownikow opiekujacych sie dzieckiem do
ukonczenia przez nie 4 roku zycia, bez ich zgody
- nie moze przekracza¢ 8 godzin. Pracownik zacho-
wuje prawo do wynagrodzenia za czas nieprzepra-
cowany w zwigzku ze zmniejszeniem z tego powodu
wymiaru jego czasu pracy.

Art. 148'. [Zwolnienie od pracy z powodu
dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzin-
nych spowodowanych chorobg lub wypadkiem]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w ciggu roku
kalendarzowego zwolnienie od pracy, w wymiarze
2 dni albo 16 godzin, z powodu dziatania sity wyz-
szej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowa-
nych chorobg lub wypadkiem, jezeli jest niezbedna
natychmiastowa obecnos¢ pracownika. W okresie
tego zwolnienia od pracy pracownik zachowuje
prawo do wynagrodzenia w wysokosci pofowy wy-
nagrodzenia.

§ 2. O sposobie wykorzystania w danym roku
kalendarzowym zwolnienia od pracy, o ktorym mowa

w § 1, decyduje pracownik w pierwszym wniosku
0 udzielenie takiego zwolnienia ztozonym w danym
roku kalendarzowym.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ zwol-
nienia od pracy, o ktérym mowa w § 1, na wniosek
zgtoszony przez pracownika najpozniej w dniu ko-
rzystania z tego zwolnienia.

§ 4. Zwolnienie od pracy, o ktorym mowaw § 1,
udzielane w wymiarze godzinowym, dla pracow-
nika zatrudnionego w niepetnym wymiarze cza-
Su pracy ustala sie proporcjonalnie do wymiaru
czasu pracy tego pracownika. Niepetng godzine
zwolnienia od pracy zaokragla sie w gére do pet-
nej godziny.

§ 5. Przepis § 1 w zakresie zwolnienia od pracy
udzielanego w wymiarze godzinowym stosuje sie
odpowiednio do pracownika, dla ktérego dobowa
norma czasu pracy, wynikajgca z odrebnych prze-
pisow, jest nizsza niz 8 godzin.

§ 6. Do pracownika, o ktérym mowa w § 1, sto-
suje sie odpowiednio art. 186%.

Art. 149. [Ewidencja czasu pracy]

§ 1. Pracodawca prowadzi ewidencije czasu
pracy pracownika do celdw prawidtowego ustalenia
jego wynagrodzenia i innych $wiadczen zwigzanych
z pracg. Pracodawca udostepnia te ewidencje pra-
cownikowi, na jego zadanie.

§ 2. W stosunku do pracownikéw objetych sys-
temem zadaniowego czasu pracy, pracownikow
zarzadzajgcych w imieniu pracodawcy zaktadem
pracy oraz pracownikow otrzymujgcych ryczatt za
godziny nadliczbowe lub za prace w porze nocnej
nie ewidencjonuje sie godzin pracy.

Art. 150. [Ustalanie systeméw i rozktadow
czasu pracy]

§ 1. Systemy i rozktady czasu pracy oraz przy-
jete okresy rozliczeniowe czasu pracy ustala sie
w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy
albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest
objety uktadem zbiorowym pracy lub nie jest obo-
wigzany do ustalenia regulaminu pracy, z zastrze-
zeniem § 2-5 oraz art. 139 § 3i 4.

§ 2. Pracodawca, u ktérego nie dziata zakfado-
wa organizacja zwigzkowa, a takze pracodawca,
u ktérego zakfadowa organizacja zwigzkowa nie
wyraza zgody na ustalenie lub zmiane systemow
i rozktadéw czasu pracy oraz okresow rozlicze-
niowych czasu pracy, moze stosowac okres rozli-
czeniowy czasu pracy, o ktorym mowa w art. 135
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§ 21 3 — po uprzednim zawiadomieniu wtasciwego

okregowego inspektora pracy.

§ 3. Przedfuzenie okresu rozliczeniowego czasu
pracy zgodnie z art. 129 § 2 oraz rozktady czasu
pracy, o ktérych mowa w art. 140", 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 organiza-
cjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tres¢
porozumienia z organizacjami zwigzkowymi re-
prezentatywnymi w rozumieniu art. 252 ust. 1 lub
2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktoérych
kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy, albo

2) w porozumieniu zawieranym z przedstawiciela-
mi pracownikow, wytonionymi w trybie przyjetym
u danego pracodawcy — jezeli u pracodawcy nie
dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe.

§ 4. Pracodawca przekazuje kopig 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. Rozktady czasu pracy, o ktérych mowa
w art. 140, moga by¢ takze stosowane na wnio-
sek pracownika ztozony w postaci papierowej
lub elektronicznej, niezaleznie od ustalenia ta-
kich rozktadéw czasu pracy w trybie okreslo-
nym w § 3026,

§ 6. Zastosowanie do pracownika systemow
czasu pracy, o ktérych mowa w art. 143 i 144, na-
stepuje na podstawie umowy o prace.

§ 7. Do obwieszczenia, o ktérym mowa w § 1,
stosuje sie odpowiednio art. 104°.

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 przedfuzony dobowy wymiar

czasu pracy, wynikajacy z obowigzujgcego pracow-

nika systemu i rozkladu czasu pracy, stanowi prace

w godzinach nadliczbowych. Praca w godzinach

nadliczbowych jest dopuszczalna w razie:

1) Kkoniecznosci prowadzenia akgcji 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 pra-
cownikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na
ktérych wystepuja przekroczenia najwyzszych do-
puszczalnych stezen lub natezen czynnikow szko-
dliwych dla zdrowia.

§ 2'. Nie stanowi pracy w godzinach nad-
liczbowych czas odpracowania zwolnienia od
pracy, udzielonego pracownikowi, na jego wnio-
sek ztozony w postaci papierowej lub elektro-
nicznej, w celu zatatwienia spraw osobistych.
Odpracowanie zwolnienia od pracy nie moze
narusza¢ prawa pracownika do odpoczynku,
o ktérym mowa w art. 132 i 1337,

§ 3. Liczba godzin nadliczbowych przepraco-
wanych w zwiazku z okoliczno$ciami okreslonymi
w § 1 pkt 2 nie moze przekroczy¢ dla poszczegdlne-
go 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 umo-
wie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego
w niepetnym wymiarze czasu pracy, ktorych prze-
kroczenie uprawnia pracownika, oprécz normalne-
go wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia,
o ktorym mowa w art. 151" § 1.

Art. 151", [Dodatek]

§ 1. Za prace w godzinach nadliczbowych,
oprocz normalnego wynagrodzenia, przystuguje
dodatek w wysokosci:

28 Art. 150 § 5 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .

271 Art. 151 § 2" w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .



Dziat szésty. Czas pracy

Art. 151-1515

1) 100% wynagrodzenia — za prace w godzinach
nadliczbowych przypadajacych:

a) wnocy,

b) wniedziele i Swieta niebedace dla pracowni-
ka dniami pracy, zgodnie z obowigzujgcym
go rozktadem czasu pracy,

¢) w dniu wolnym od pracy udzielonym pra-
cownikowi w zamian za prace w niedzielg
lub w $wieto, zgodnie z obowigzujagcym go
rozkladem czasu pracy;

2) 50% wynagrodzenia — za prace w godzinach
nadliczbowych przypadajgcych w kazdym in-
nym dniu niz okreslony w pkt 1.

§ 2. Dodatek w wysokosci okreslonejw § 1 pkt 1
przystuguje takze za kazdg godzine pracy nadlicz-
bowej z tytutu przekroczenia przecietnej tygodniowe;
normy czasu pracy w przyjetym okresie rozliczenio-
wym, chyba ze przekroczenie tej normy nastgpito
w wyniku pracy w godzinach nadliczbowych, za
ktdre pracownikowi przystuguje prawo do dodatku
w wysokosci okreslonej w § 1.

§ 3. Wynagrodzenie stanowigce podstawe ob-
liczania dodatku, o ktorym mowa w § 1, obejmuje
wynagrodzenie pracownika wynikajgce z jego 0so-
bistego zaszeregowania okres$lonego stawkg godzi-
nowa lub miesieczng, a jezeli taki sktadnik wyna-
grodzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu
warunkdw wynagradzania — 60% wynagrodzenia.

§ 4. W stosunku do pracownikdw wykonujgcych
stale prace poza zakfadem pracy wynagrodzenie
wraz z dodatkiem, o ktérym mowa w § 1, moze by¢
zastgpione ryczattem, ktérego wysoko$¢ powinna
odpowiada¢ przewidywanemu wymiarowi pracy
w godzinach nadliczbowych.

Art. 1512, [Udzielenie czasu wolnego od
pracy]

§ 1. W zamian za czas przepracowany w go-
dzinach nadliczbowych pracodawca, na wniosek
pracownika ztozony w postaci papierowej lub
elektronicznej, moze udzieli¢ mu w tym samym
wymiarze czasu wolnego od pracy®®.

§ 2. Udzielenie czasu wolnego w zamian za czas
przepracowany w godzinach nadliczbowych moze
nastgpi¢ takze bez wniosku pracownika. W takim
przypadku pracodawca udziela czasu wolnego od
pracy, najpozniej do konca okresu rozliczeniowe-

go, w wymiarze o pofowe wyzszym niz liczba prze-
pracowanych godzin nadliczbowych, jednakze nie
moze to spowodowac obnizenia wynagrodzenia
naleznego pracownikowi za pefny miesieczny wy-
miar czasu pracy.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 1 2 pra-
cownikowi nie przystuguje dodatek za prace w go-
dzinach nadliczbowych.

Art. 1513. [Dzien wolny od pracy]

Pracownikowi, ktéry ze wzgledu na okoliczno-
$ci przewidziane w art. 151 § 1 wykonywat prace
w dniu wolnym od pracy wynikajgcym z rozktadu
czasu pracy w przecietnie pieciodniowym tygo-
dniu 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 godzi-
nami 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 dodatku
Z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych, z za-
strzezeniem § 2.

§ 2. Kierownikom wyodrebnionych komaorek or-
ganizacyjnych za prace w godzinach nadliczbowych
przypadajacych w niedziele i Swieto przystuguje pra-
wo do wynagrodzenia oraz dodatku z tytutu pracy
w godzinach nadliczbowych w wysokosci okreslonej
w art. 151" § 1, jezeli w zamian za prace w takim
dniu nie otrzymali innego dnia wolnego od pracy.

Art. 1515, [Dyzur]

§ 1. Pracodawca moze zobowigza¢ pracownika
do pozostawania poza normalnymi godzinami pra-
cy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajgce;
Z umowy 0 prace w zaktadzie pracy lub w innym
miejscu wyznaczonym przez pracodawce (dyzur).

§ 2. Czasu dyzuru nie wlicza sie do czasu pra-
cy, jezeli podczas dyzuru pracownik nie wykonywat
pracy. Czas petnienia dyzuru nie moze naruszac
prawa pracownika do odpoczynku, o ktorym mowa
w art. 1321 138.

§ 3. Za czas dyzuru, z wyjgtkiem dyzuru petnio-
nego w domu, pracownikowi przystuguje czas wol-
ny od pracy w wymiarze odpowiadajgcym diugosci

28 Art. 1512 § 1 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .
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dyzuru, a w razie braku mozliwo$ci udzielenia czasu
wolnego — wynagrodzenie wynikajgce z jego 0sobi-
stego zaszeregowania, okreslonego stawka godzi-
nowa lub miesieczng, a jezeli taki sktadnik wyna-
grodzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu
warunkow wynagradzania — 60% wynagrodzenia.

§ 4. Przepisu § 2 zdanie drugie oraz § 3 nie sto-
suje sig do pracownikow zarzadzajgcych w imieniu
pracodawcy zaktadem pracy.

Art. 1516, [Prawo do dodatku]

§ 1. W razie ustania stosunku pracy przed upty-
wem okresu rozliczeniowego pracownikowi przystu-
guje, oprocz normalnego wynagrodzenia, prawo
do dodatku, o ktorym mowa w art. 151 § 1, jezeli
w okresie od poczatku okresu rozliczeniowego do
dnia ustania stosunku pracy pracowaf w wymiarze
godzin przekraczajacym normy czasu pracy, o kto-
rych mowa w art. 129.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio w ra-
zie nawigzania stosunku pracy w trakcie okresu
rozliczeniowego.

Rozdziat VI
Praca w porze nocnej

Art. 1517, [Praca nocna]

§ 1. Pora nocna obejmuje 8 godzin miedzy go-
dzinami 21% g 7%,

§ 2. Pracownik, ktorego rozktad czasu pracy
obejmuje w kazdej dobie co najmniej 3 godziny
pracy w porze nocnej lub ktdrego 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
przekraczac¢ 8 godzin na dobe, jezeli wykonuije pra-
ce szczegolnie niebezpieczne albo zwigzane z du-
zym wysitkiem fizycznym lub umystowym.

§ 4. Wykaz prac, o ktorych mowa w § 3, okresla
pracodawca w porozumieniu z zaktadowg organi-
zacja zwigzkowa, a jezeli u pracodawcy nie dziata
zakfadowa organizacja zwigzkowa — z przedstawi-
cielami pracownikow wybranymi w trybie przyjetym
u danego pracodawcy, oraz po zasiegnieciu opinii
lekarza sprawujgcego profilaktyczng opieke zdro-

wotng nad pracownikami, uwzgledniajgc koniecz-

nos¢ zapewnienia bezpieczenstwa pracy i ochrony

zdrowia pracownikow. Jezeli porozumienie jest
zawarte z zaktadowg organizacjg zwigzkowa,
informacja o nim podlega wpisowi do Krajowe;j

Ewidencji Uktadow Zbiorowych Pracy na zasa-

dach okreslonych w ustawie z dnia 5 listopada

2025 r. o uktadach zbiorowych pracy i porozu-

mieniach zbiorowych?,

§ 5. Przepis § 3 nie dotyczy:

1) pracownikow zarzadzajgcych w imieniu praco-
dawcy zaktadem pracy;

2) przypadkow koniecznosci prowadzenia akciji
ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia
ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo
usuniecia awarii.

§ 6. Na wniosek ztozony w postaci papierowej
lub elektronicznej przez pracownika, o ktérym
mowa w § 2, pracodawca informuje wtasciwe-
go okregowego inspektora pracy o zatrudnianiu
pracownikow pracujacych w nocy®.

Art. 1518, [Dodatek do wynagrodzenia]

§ 1. Pracownikowi wykonujgcemu prace w po-
rze nocnej przystuguje dodatek do wynagrodzenia
za kazdg godzine pracy w porze nocnej w wyso-
kosci 20% stawki godzinowej wynikajgcej z mini-
malnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na
podstawie odrebnych przepisow.

§ 2. W stosunku do pracownikdw wykonujg-
cych prace w porze nocnej stale poza zaktadem
pracy dodatek, o ktérym mowa w § 1, moze byc¢
zastgpiony ryczaftem, ktorego wysokos¢ odpowiada
przewidywanemu wymiarowi pracy w porze nocne;.

Rozdziat VI
Praca w niedziele i Swieta

Art. 151°. [Dni wolne od pracy]

§ 1. Dniami wolnymi od pracy sg niedziele
i Swieta 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 go-

291 Art. 1517 § 4 w brzmieniu ustalonym przez art. 40 pkt 7 ustawy z 5 listopada 2025 r. o ukfadach zbiorowych pracy
i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszta w zycie 13 grudnia 2025 r.

oI Art. 1517 § 6 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .
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Art. 151%-151""

dzing 6% w nastepnym dniu, chyba ze u danego
pracodawcy zostata ustalona inna godzina.

Art. 151%, (uchylony)

Art. 151°%°, [Ograniczenia w wykonywaniu
pracy w placéwkach handlowych]

Ograniczenia w wykonywaniu pracy w placow-
kach handlowych w niedziele i $wieta oraz w so-
bote bezposrednio poprzedzajgcyg pierwszy dzien

Wielkiej Nocy okreslajg przepisy ustawy z dnia

10 stycznia 2018 r. 0 ograniczeniu handlu w niedzie-

le i Swieta oraz w niektére inne dni (Dz.U. z 2024 r.

poz. 449 i 1965).

Art. 151'°, [Praca w niedziele i $wigta]
Praca w niedziele i $wieta jest dozwolona:

1) wrazie konieczno$ci 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 pozamych i w zakfa-

dowych stuzbach ratowniczych;

7) przy pilnowaniu mienia lub ochronie 0sob;

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)

zakiadach $wiadczacych ustugi dla ludnosci,
gastronomii,
zaktadach hotelarskich,
jednostkach gospodarki komunalnej,
zakfadach opieki zdrowotnef®'! i innych pla-
cowkach stuzby zdrowia przeznaczonych
dla osdb, ktérych stan zdrowia wymaga ca-
todobowych lub catodziennych $wiadczen
zdrowotnych,

g) jednostkach organizacyjnych pomocy spo-
tecznej oraz jednostkach organizacyjnych
wspierania rodziny i systemu pieczy zastep-
czej zapewniajgcych catodobowg opieke,

h) zaktadach prowadzacych dziatalnosc¢
w zakresie kultury, oswiaty, turystyki i wy-
poczynku;

oL
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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 $wiadczeniu ustug

z wykorzystaniem $rodkow komunikacii
elektronicznej w rozumieniu przepiséw
o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczng
lub urzadzen telekomunikacyjnych w ro-
zumieniu przepisow prawa komunikaciji
elektronicznej, odbieranych poza teryto-
rium Rzeczypospolitej Polskiej, jezeli zgod-
nie z przepisami obowigzujgcymi odbiorce
ustugi, dni, o ktérych mowa w art. 151°§ 1,
$3 u niego dniami pracy,

b) zapewniajgcych mozliwos¢ $wiadczenia

ustug, o ktorych mowa w lit. a.

Art. 151", [Dzien wolny od pracy]

§ 1. Pracownikowi wykonujacemu prace w nie-
dziele i swieta, w przypadkach, o ktorych mowa
w art. 1519 pkt 1-9i 11 oraz w przepisach ustawy,
o0 ktdrej mowa w art. 151%, pracodawca jest obo-
wigzany 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 swieto — w ciggu okresu
rozliczeniowego.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie w ter-
minie wskazanym w § 1 pkt 1 dnia wolnego od
pracy w zamian za prace w niedziele, pracowni-
kowi przystuguje dzien wolny od pracy do konca
okresu rozliczeniowego, a w razie braku mozliwo-
$ci udzielenia dnia wolnego od pracy w tym ter-
minie — dodatek do wynagrodzenia w wysokosci
okreslonej w art. 151" § 1 pkt 1, za kazdg godzine
pracy w niedziele.

§ 3. Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie w ter-
minie wskazanym w § 1 pkt 2 dnia wolnego od pracy
W zamian za prace w $wigto, pracownikowi przy-
sfuguje dodatek do wynagrodzenia w wysokosci
okreslonej w art. 151" § 1 pkt 1, za kazda godzine
pracy w swieto.

§ 4. Do pracy w $wieto przypadajgce w niedziele
stosuje sie przepisy dotyczgce pracy w niedziele.

B Obecnie zakladach leczniczych podmiotéw leczniczych, na podstawie art. 40 ustawy z 10 czerwca 2016 r.
0 zmianie ustawy o dziatalnosci leczniczej oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2016 r. poz. 960), ktdra weszta

w zycie 15 lipca 2016 .
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Art. 151'>-155

Kodeks pracy

Art. 1512, [Korzystanie z niedzieli wolnej od
pracy]

Pracownik pracujgcy w niedziele powinien ko-
rzysta¢ 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,

DZIAL. SIODMY

Urlopy pracownicze

Rozdziat |
Urlopy wypoczynkowe

Art. 152. [Prawo do urlopu]

§ 1. Pracownikowi przystuguje prawo do corocz-
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 podejmujacy prace po raz pierw-
szy, w roku kalendarzowym, w ktorym podjat pra-
ce, uzyskuje prawo do urlopu z uptywem kazdego
miesigca pracy, w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu
przystugujgcego mu po przepracowaniu roku.

§ 2. Prawo do kolejnych urlopéw pracownik na-
bywa w kazdym nastepnym roku kalendarzowym.

Art. 154. [Wymiar urlopu]

§ 1. Wymiar urlopu wynosi:

1) 20 dni-jezeli pracownik jest zatrudniony krocej
niz 10 lat;

2) 26 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony co
najmniej 10 lat.

§ 2. Wymiar urlopu dla pracownika zatrudnio-
nego w niepetnym wymiarze czasu pracy ustala
sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego
pracownika, biorgc za podstawe wymiar urlopu
okreslony w § 1; niepetny dzien urlopu zaokragla
sie w gore do pefnego dnia.

§ 3. Wymiar urlopu w danym roku kalendarzo-
wym, ustalony na podstawie § 112, nie moze prze-
kroczy¢ wymiaru okreslonego w § 1.

Art. 154", [Okres poprzedniego zatrudnienia]

§ 1. Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy
prawo do urlopu i wymiar urlopu, wlicza sie okresy
poprzedniego zatrudnienia, bez wzgledu na przerwy
w zatrudnieniu oraz sposob ustania stosunku pracy.

§ 2. W przypadku jednoczesnego pozostawa-
nia w dwaoch lub wigcej stosunkach pracy wliczeniu
podlega takze okres poprzedniego niezakonczone-

go zatrudnienia w czeéci przypadajgcej przed na-

wigzaniem drugiego lub kolejnego stosunku pracy.

Art. 1542, [Udzielanie urlopu]

§ 1. Urlopu udziela sie w dni, ktére sa dla pra-
cownika dniami pracy, zgodnie z obowigzujgcym go
rozkladem czasu pracy, w wymiarze godzinowym,
odpowiadajgcym dobowemu wymiarowi czasu pra-
cy 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 sie odpowiednio
do pracownika, dla ktérego dobowa norma czasu
pracy, wynikajgca z odrebnych przepiséw, jest niz-
Sza niz 8 godzin.

§ 4. Udzielenie pracownikowi urlopu w dniu
pracy w wymiarze godzinowym odpowiadajgcym
czesci dobowego wymiaru czasu pracy jest do-
puszczalne jedynie w przypadku, gdy czesc¢ urlopu
pozostafta do wykorzystania jest nizsza niz petny
dobowy wymiar czasu pracy pracownika w dniu,
na ktory ma by¢ udzielony urlop.

Art. 155. [Nauka w szkole]

§ 1. Do okresu pracy, od ktorego zalezy wymiar
urlopu, wlicza sie z tytutu ukonczenia:

1) zasadniczej lub innej réwnorzednej szkoly za-
wodowej — przewidziany programem nauczania
czas trwania nauki, nie wigcej jednak niz 3 lata,

2) Sredniej szkoty zawodowej — przewidziany pro-
gramem nauczania czas trwania nauki, nie wig-
cej jednak niz 5 lat,

3) Sredniej szkoty zawodowej dla absolwentow
zasadniczych (rownorzednych) szkét zawodo-
wych -5 lat,

4) Sredniej szkoty ogolnoksztalcacej — 4 lata,

5) szkoly policealnej — 6 lat,

6) szkoty wyzszej — 8 lat.

Okresy nauki, o ktérych mowa w pkt 1-6, nie pod-

legajg sumowaniu.

§ 2. Jezeli pracownik pobierat nauke w czasie
zatrudnienia, do okresu pracy, od ktorego zalezy



Dziat siédmy. Urlopy pracownicze

Art. 155'-162

wymiar urlopu, wlicza sie bgdz okres zatrudnie-
nia, w ktérym byta pobierana nauka, badz okres
nauki, zaleznie od tego, co jest korzystniejsze dla
pracownika.

Art. 155", [Urlop proporcjonalny]

§ 1. W roku kalendarzowym, w ktérym ustaje
stosunek pracy z pracownikiem uprawnionym do
kolejnego urlopu, pracownikowi przystuguje urlop:
1) udotychczasowego pracodawcy —w wymiarze

proporcjonalnym do okresu przepracowanego

u tego pracodawcy w roku ustania stosunku

pracy, chyba ze przed ustaniem tego stosunku

pracownik 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 ra-
zie zatrudnienia na czas nie krotszy niz do
konca 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 stosun-
ku pracy w ciggu roku kalendarzowego wykorzystat
urlop w wymiarze wyzszym niz wynikajacy z § 1
pkt 1, przystuguje u kolejnego pracodawcy urlop
w odpowiednio nizszym wymiarze; tgczny wymiar
urlopu w roku kalendarzowym nie moze by¢ jednak
nizszy niz wynikajacy 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 kalendarzowego
niz rok, w ktorym ustat jego stosunek pracy z po-
przednim pracodawca.

§ 3. (uchylony)

Art. 1552, [Urlop proporcjonalny po urlopie
bezptatnym]

§ 1. Przepis art. 155" § 1 pkt 2 stosuje sig od-
powiednio do pracownika powracajgcego do pra-
cy u dotychczasowego pracodawcy w ciggu roku
kalendarzowego po trwajgcym co najmniej 1 mie-
sigc okresie:

1) urlopu bezptatnego;

2) urlopu wychowawczego;

3) petnienia zasadniczej sfuzby wojskowej, petnienia
terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie, petnienia

stuzby w aktywnej rezerwie w dniach tej stuzby,

odbywania ¢wiczen wojskowych w ramach pa-

sywnej rezerwy albo petnienia stuzby zastepczeyj;
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 pra-
wa do urlopu w danym roku kalendarzowym, wy-
miar urlopu pracownika powracajgcego do pracy
w ciggu tego samego roku kalendarzowego ulega
proporcjonalnemu obnizeniu, chyba ze przed roz-
poczeciem tego okresu pracownik wykorzystat urlop
w przystugujgcym mu lub w wyzszym wymiarze.

Art. 15523, [Ustalanie wymiaru urlopu]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na podsta-
wie art. 155" i 1552 kalendarzowy miesigc pracy
odpowiada 1/12 wymiaru urlopu przysfugujacego
pracownikowi zgodnie z art. 154 § 1 2.

§ 2. Niepetny kalendarzowy miesigc pracy za-
okragla sie w gore do petnego miesiaca.

§ 3. Jezeli ustanie stosunku pracy u dotychcza-
sowego pracodawcy i nawigzanie takiego stosunku
u kolejnego pracodawcy nastepuje w tym samym
miesigcu kalendarzowym, zaokrgglenia do petnego
miesigca dokonuje dotychczasowy pracodawca.

Art. 1553. [Niepetny dzien urlopu]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na podstawie
art. 155" i 1552 niepetny dzien urlopu zaokragla sie
w gore do pefnego dnia.

§ 2. Wymiar urlopu nalezny pracownikowi w da-
nym roku kalendarzowym nie moze przekroczy¢
wymiaru wynikajgcego z art. 154 § 11 2.

Art. 156. (uchylony)

Art. 157. (uchylony)

Art. 158. [Urlop uzupetniajacy]

Pracownikowi, ktory wykorzystat urlop za dany
rok kalendarzowy, a nastepnie uzyskat w ciggu tego
roku prawo do urlopu w wyzszym wymiarze, przy-
stuguje urlop uzupetniajacy.

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¢ po-
dzielony na czesci. W takim jednak przypadku co
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Art. 163-168

Kodeks pracy

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 urlopow. Plan urlopdw ustala pracodawca,
biorgc pod uwage wnioski pracownikow i koniecz-
nos¢ zapewnienia normalnego toku pracy. Planem
urlopdw nie obejmuije sie czesci urlopu udzielanego
pracownikowi zgodnie z art. 1672

§ 1'. Pracodawca nie ustala planu urlopéw, jezeli
zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita na to
zgode; dotyczy to takze pracodawcy, u ktdrego nie
dziala zaktadowa organizacja zwigzkowa. W takich
przypadkach pracodawca ustala termin urlopu po
porozumieniu z pracownikiem. Przepis § 1 zdanie
drugie i trzecie stosuje sie odpowiednio.

§ 2. Plan urlopéw podaje sie do wiadomosci
pracownikdw w sposob przyjety u danego praco-
dawcy.

§ 3. Na wniosek pracownicy udziela sig jej urlo-
pu bezposrednio po urlopie macierzynskim; dotyczy
to takze pracownika — ojca wychowujgcego dziecko
lub pracownika — innego cztonka najblizszej rodzi-
ny, 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 nasta-
pi¢ na wniosek pracownika umotywowany waznymi
przyczynami.

§ 2. Przesuniecie terminu urlopu jest takze do-
puszczalne z powodu szczegolnych potrzeb praco-
dawcy, jezeli nieobecnos¢ pracownika spowodowa-
taby powazne zaktdcenia toku pracy.

Art. 165. [Obligatoryjne przesuniecie termi-
nu urlopu]

Jezeli pracownik nie moze rozpocza¢ urlopu
w ustalonym terminie z przyczyn usprawiedliwia-
jacych nieobecnos$c¢ w pracy, a w szczegolnosci
z powodu:

1) czasowej niezdolnosci do pracy wskutek cho-
roby,

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 pefnienia stuzby w aktywnej
rezerwie, na czas do 3 miesiecy,

4) urlopu macierzynskiego,

pracodawca jest obowigzany przesuna¢ urlop na
termin pozniejszy.

Art. 166. [Niemozno$¢ wykorzystania urlo-
pu]

Czes¢ urlopu niewykorzystang z powodu:

1) czasowej niezdolnosci do pracy wskutek cho-
roby,

2) odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazng,

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

pdzniejszym.

Art. 167. [Odwotanie z urlopu]

§ 1. Pracodawca moze odwolaé pracownika
z urlopu tylko wowczas, gdy jego obecnosci w za-
ktadzie wymagajg okolicznosci nieprzewidziane
w chwili rozpoczynania urlopu.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany pokry¢ kosz-
ty poniesione przez pracownika w bezposrednim
zwigzku z odwotaniem go z urlopu.

Art. 167'. [Obowigzek wykorzystania urlopu]

W okresie wypowiedzenia umowy o prace pra-
cownik jest obowigzany wykorzystac przystugujacy
mu urlop, jezeli w tym okresie pracodawca udzieli
mu urlopu. W takim przypadku wymiar udzielonego
urlopu, z wytgczeniem urlopu zalegfego, nie moze
przekracza¢ wymiaru wynikajgcego z przepisow
art. 1551,

Art. 1672. [Urlop na zadanie pracownika]

Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na za-
danie pracownika i w terminie przez niego wska-
zanym nie wiecej niz 4 dni urlopu w kazdym
roku kalendarzowym. Pracownik zgtasza zada-
nie udzielenia urlopu najpdzniej w dniu rozpo-
czecia urlopu.

Art. 167%. [Wymiar urlopu na zgdanie pra-
cownika]

taczny wymiar urlopu wykorzystanego przez
pracownika na zasadach i w trybie okreslonych
w art. 1672 nie moze przekroczy¢ w roku kalenda-
rzowym 4 dni, niezaleznie od liczby pracodawcow,
z ktérymi pracownik pozostaje w danym roku w ko-
lejnych 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 przystu-
gujacego urlopu w cafosci lub w czesci z powodu
rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy pra-
cownikowi przystuguje ekwiwalent pienigzny.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Pracodawca nie ma obowigzku wyptacenia
ekwiwalentu pienieznego, o ktorym mowa w § 1,
w przypadku gdy strony postanowig o wykorzysta-
niu urlopu w czasie pozostawania pracownika w sto-
sunku pracy na podstawie kolejnej umowy o prace
zawartej z tym samym pracodawcg bezposrednio
PO rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniej umowy
0 prace z tym pracodawca.

§ 4. Pracodawca dokonuje wyptaty ekwiwa-
lentu pienigznego, o ktérym mowa w § 1, w ter-
minie wypfaty wynagrodzenia ustalonym zgod-
nie z art. 8512,

§ 5. Przepisu § 4 nie stosuje sig, jezeli ter-
min wyptaty wynagrodzenia ustalony zgodnie
z art. 85 przypada przed dniem rozwigzania lub
wygasnigcia stosunku pracy. W takim przypad-
ku wyptaty ekwiwalentu pienieznego, o ktérym
mowa w § 1, dokonuje sie w terminie 10 dni
od dnia rozwigzania lub wygasnigcia stosunku
pracy. Jezeli ustalony w ten sposéb termin wy-
pfaty ekwiwalentu jest dniem wolnym od pracy,
ekwiwalent wypfaca sie w dniu poprzedzajgcym
ten dzient®l,

Art. 172. [Wynagrodzenie za czas urlopu]

Za czas urlopu pracownikowi przystuguje wy-
nagrodzenie, jakie by otrzymat, gdyby w tym czasie
pracowat. Zmienne skfadniki wynagrodzenia moga
by¢ obliczane na podstawie przecietnego wynagro-

dzenia z okresu 3 miesiecy poprzedzajgcych mie-
sigc rozpoczecia urlopu; w przypadkach znacznego
wahania wysokosci wynagrodzenia okres ten moze
by¢ przedtuzony do 12 miesiecy.

Art. 172'. [Wyptacenie réznicy miedzy na-
leznosciami]

§ 1. Jezeli pracodawca na podstawie odreb-
nych przepiséw jest obowigzany obja¢ pracowni-
ka ubezpieczeniem gwarantujgcym mu otrzymanie
Swiadczenia pienieznego za czas urlopu, pracow-
nikowi nie przystuguje wynagrodzenie przewidzia-
ne w art. 172 lub ekwiwalent pieniezny, o ktérym
mowa w art. 171.

§ 2. Jezeli Swiadczenie pieniezne za czas urlo-
pu, o ktérym mowa w § 1, jest nizsze od wyna-
grodzenia przewidzianego w art. 172 lub od ekwi-
walentu pienieznego, o ktorym mowa w art. 171,
pracodawca jest obowigzany wyptaci¢ pracowni-
kowi kwote stanowigcg roznice miedzy tymi na-
leznosciami.

Art. 173. [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej®4 okresli,
w drodze rozporzgdzenia, szczegotowe zasady
udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wy-
ptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwi-
walentu pienieznego za urlop.

Rozdziat la
Urlop
opiekunczy

Art. 173'. [Urlop opiekunczy]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w ciggu roku ka-
lendarzowego urlop opiekunczy, w wymiarze 5 dni,
w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia
osobie bedacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujg-
cej w tym samym gospodarstwie domowym, ktéra
wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgle-
dow medycznych.

B2 Art. 171 § 4 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .

B3 Art. 171 § 5 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy 0 zakfadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz.25). Zmiana weszla w zycie 27 stycznia

2026 .

B4 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 (Dz.U. z 2024 r. poz. 1370; ost.zm. Dz.U. z 2024 r. poz. 1907), kt6ra

weszta w zycie z dniem 1 kwietnia 1999 r.



§ 2. Za czfonka rodziny, o ktorym mowa w § 1,
uwaza sie syna, corke, matke, ojca lub matzonka.

§ 3. Urlopu, o ktérym mowa w § 1, udziela
sie w dni, ktére sg dla pracownika dniami pracy,
zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu
pracy.

§ 4. Urlopu, o ktorym mowa w § 1, udziela sie
na wniosek pracownika ztozony w postaci papie-
rowej lub elekironicznej w terminie nie krotszym
niz 1 dzien przed rozpoczeciem korzystania z tego
urlopu.

§ 5. We wniosku wskazuje sie imig i nazwisko
osoby, ktéra wymaga opieki lub wsparcia z powaz-
nych wzgledéw medycznych, przyczyne koniecz-
nosci zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia
przez pracownika oraz w przypadku cztonka ro-
dziny — stopien pokrewienstwa z pracownikiem lub
w przypadku osoby niebedacej cztonkiem rodziny
— adres zamieszkania tej osoby.

Art. 1732, [Wliczanie okresu urlopu opiekun-
czego do okresu zatrudnienia]

Okres urlopu opiekunczego wlicza sie do okre-
Su zatrudnienia, od ktérego zalezg uprawnienia
pracownicze.

Art. 1733. [Stosowanie przepiséw do pra-
cownika korzystajgcego z urlopu opiekunczego]

Do pracownika, o ktérym mowa w art. 173'§ 1,
stosuje sie odpowiednio przepisy art. 177§ 1,11, 4
i 41, art. 186* i art. 188".

Rozdziat Il
Urlopy bezptatne

Art. 174. [Urlop bezptatny na wniosek]

§ 1. Na wniosek pracownika ztozony w po-
staci papierowe;j lub elektronicznej pracodawca
moze udzieli¢ mu urlopu bezpfatnego®.

§ 2. Okresu urlopu bezptatnego nie wlicza sig
do okresu pracy, od ktérego zalezg uprawnienia
pracownicze.

§ 3. Przy udzielaniu urlopu bezptatnego, dtuz-
szego niz 3 miesigce, strony moga przewidzie¢
dopuszczalno$¢ odwotania pracownika z urlopu
z waznych przyczyn.

§ 4. Przepiséw § 2 i 3 nie stosuje sie w przy-
padkach uregulowanych odmiennie przepisami
szczegolnymi.

Art. 174", [Praca u innego pracodawcy]

§ 1. Za zgodg pracownika, wyrazong w po-
staci papierowej lub elektronicznej, pracodawca
moze udzieli¢ pracownikowi urlopu bezptatnego
w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy
przez okres ustalony w zawartym w tej sprawie
porozumieniu migdzy pracodawcamil®l.

§ 2. Okres urlopu bezptatnego, o ktorym mowa
w § 1, wlicza sie do okresu pracy, od ktorego zale-
Z3 uprawnienia pracownicze u dotychczasowego
pracodawcy.

Art. 175. (uchylony)

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 niebgdgcg pracowni-
3, objetg ubezpieczeniem spotecznym w razie
choroby i macierzynstwa, okreslonym w ustawie
z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubez-
pieczen spotecznych (Dz.U. z 2024 r. poz. 497,
863, 12431 1615);

2) ubezpieczonym - ojcu dziecka — nalezy przez
to rozumie¢ ojca dziecka niebedacego pracow-
nikiem, objetego ubezpieczeniem spotecznym
w razie choroby i macierzynstwa, okreslonym
w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r. 0 sys-
temie ubezpieczen spotecznych;

3) pracowniku —innym cztonku najblizszej rodziny
—nalezy przez to rozumie¢ bedacego pracow-
nikiem, innego niz pracownik — ojciec wycho-

B Art. 174 § 1 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .

81 Art. 174" § 1 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .



Dziat 6smy. Uprawnienia pracownikéw zwigzane z rodzicielstwem

Art. 176-177

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. z 2023 r. poz. 2780 oraz

z 2024 r. poz. 1871);

4) ubezpieczonym —innym czfonku najblizszej ro-
dziny — nalezy przez to rozumie¢ niebedgcego
pracownikiem, innego niz ubezpieczony - ojciec
dziecka, ubezpieczonego cztonka najblizszej
rodziny, o ktorym mowa w art. 29 ust. 5 ustawy
z dnia 25 czerwca 1999 r. 0 $wiadczeniach pie-
nieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie
choroby i macierzynstwa.

Art. 176. [Prace ucigzliwe, niebezpieczne
lub szkodliwe dla zdrowia kobiet w ciazy i ko-
biet karmigcych dziecko piersig]

§ 1. Kobiety w cigzy i kobiety karmigce dziec-
ko piersig nie moga wykonywa¢ prac ucigzliwych,
niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia, mo-
gacych mie¢ niekorzystny wptyw na ich zdrowie,
przebieg cigzy lub karmienie dziecka piersia.

§ 2. Rada Ministrow okresli, w drodze rozporza-
dzenia, wykaz prac, o ktérych mowa w § 1, obej-
mujgcy prace:

1) zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym,
w tym recznym transportem cigzarow,

2) mogace mie¢ niekorzystny wptyw ze wzgledu na
Sposob i warunki ich wykonywania, z uwzgled-
nieniem rodzajéw czynnikdw wystepujgcych
w Srodowisku pracy i poziomu ich wystepowania

— kierujac sie aktualng wiedzg na temat wptywu

warunkow wykonywania pracy i czynnikow wyste-

pujacych w érodowisku pracy na zdrowie kobiet,
przebieg cigzy lub karmienie dziecka piersia.

Art. 177. [Rozwigzanie umowy w okresie
cigzy]

§ 1. W okresie cigzy oraz w okresie urlopu ma-
cierzynskiego, a takze od dnia ztozenia przez pra-
cownice lub pracownika wniosku o udzielenie urlopu
macierzynskiego albo jego czesci, urlopu na wa-
runkach urlopu macierzynskiego albo jego czesci,
uzupetniajacego urlopu macierzynskiego, urlopu oj-
cowskiego albo jego czesci, urlopu rodzicielskiego
albo jego czesci—do dnia zakonczenia tego urlopu
pracodawca nie moze:

1) prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia lub
rozwigzania bez wypowiedzenia stosunku pracy
z tg pracownicg lub tym pracownikiem;

2) wypowiedzie¢ ani rozwigzac stosunku pracy z tg
pracownicg lub tym pracownikiem, chyba ze
zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie
umowy bez wypowiedzenia z ich winy i repre-
zentujgca te pracownice lub tego pracownika
zakiadowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgo-
de na rozwigzanie umowy.

§ 1. W przypadku ztozenia wniosku, o ktorym
mowaw § 1, wczesniej niz w terminach okreslonych
wart. 180 § 9, art. 1802 § 4, art. 182'9§ 1, art. 1828
§ 2 oraz art. 183 § 6 zakaz, o ktérym mowa w § 1,
zaczyna obowigzywac na:

1) 14 dni przed rozpoczeciem korzystania z czesci
urlopu macierzynskiego oraz czesci urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego;

2) 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z uzu-
petniajgcego urlopu macierzynskiego oraz urlo-
pu rodzicielskiego albo jego czesci;

3) 7 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu
ojcowskiego albo jego czesci.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Umowa o prace zawarta na czas okreslony
albo na okres probny przekraczajgcy jeden miesiac,
ktdra 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 usprawiedliwionej
nieobecnosci w pracy.

§ 4. Rozwigzanie przez pracodawce umowy
0 prace za wypowiedzeniem w okresie cigzy oraz
w okresie urlopu macierzynskiego, a takze od dnia
zfozenia przez pracownice lub pracownika wniosku
0 udzielenie urlopu macierzynskiego albo jego cze-
$ci, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
albo jego czesci, uzupetniajgcego urlopu macie-
rzynskiego, urlopu ojcowskiego albo jego czesci,
urlopu rodzicielskiego albo jego czesci — do dnia
zakonczenia tego urlopu moze nastgpic tylko w ra-
zie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy.
Pracodawca jest obowigzany uzgodnic termin roz-
wigzania umowy o prace z zaktadowag organizacjg
zwigzkowa reprezentujgca te pracownice lub tego
pracownika. W przypadku niemoznosci zapewnienia
w tym okresie pracownicy lub pracownikowi innego
zatrudnienia przystuguja im Swiadczenia okreslone
w odrebnych przepisach. Okres pobierania tych
Swiadczen wlicza sie do okresu zatrudnienia, od
ktérego zalezg uprawnienia pracownicze.
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Art. 178-180

Kodeks pracy

§ 4'. Istnienie przyczyn, o ktorych mowa w § 1
pkt 2 i § 4, udowodni pracodawca.

§ 5. (uchylony)

Art. 178. [Praca w godzinach nadliczbowych
i w porze nocnej]

§ 1. Pracownicy w cigzy nie wolno zatrudnia¢
w godzinach nadliczbowych ani w porze nocne;.
Pracownicy w cigzy nie wolno bez jej zgody de-
legowac poza state miejsce pracy ani zatrudniac
w systemie czasu pracy, o ktorym mowa w art. 139.

§ 2. Pracownika wychowujgcego dziecko do
ukonczenia przez nie 8 roku zycia nie wolno bez
jego zgody zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych,
W porze nocnej, w systemie czasu pracy, o ktérym
mowa w art. 139, oraz delegowac poza state miej-
sce pracy.

Art. 178'. [Zmiana rozktadu czasu pracy]

Pracodawca zatrudniajgcy pracownice w porze
nocnej jest obowigzany na okres jej cigzy zmienic
rozktad czasu pracy w sposob umozliwiajgcy wy-
konywanie pracy poza porg nocng, a jezeli jest to
niemozliwe lub niecelowe, przenies¢ pracownice do
innej pracy, ktorej wykonywanie nie wymaga pracy
W porze nocnej; w razie braku takich mozliwosci
pracodawca jest obowigzany zwolni¢ pracownice
na czas niezbedny z obowigzku Swiadczenia pracy.
Przepisy art. 179 § 4-6 stosuje sie odpowiednio.

Art. 179. [Przeniesienie do innej pracy]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy pracownice
w cigzy lub karmigcg dziecko piersig przy pracy
wymienionej w przepisach wydanych na podsta-
wie art. 176 § 2, wzbronionej takiej pracownicy bez
wzgledu na stopien narazenia na czynniki szkodli-
we dla zdrowia lub niebezpieczne, jest obowigzany
przenies¢ pracownice do innej pracy, a jezeli jest
to niemozliwe, zwolnic¢ jg na czas niezbedny z obo-
wigzku $wiadczenia pracy.

§ 2. Pracodawca zatrudniajgcy pracownice
w cigzy lub karmigca dziecko piersig przy pozo-
statych pracach wymienionych w przepisach wy-
danych na podstawie art. 176 § 2 jest obowigzany
dostosowa¢ warunki pracy do wymagan okreslo-
nych 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 niemozliwe lub
niecelowe, pracodawca jest obowigzany przenies¢
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 pra-
Cy przez pracownice w cigzy lub karmigcg dziecko
piersig wynikajg z orzeczenia lekarskiego.

§ 4. W razie gdy zmiana warunkdw pracy na do-
tychczas zajmowanym stanowisku pracy, skrécenie
czasu pracy lub przeniesienie pracownicy do innej
pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracow-
nicy przystuguje dodatek wyréwnawczy.

§ 5. Pracownica w okresie zwolnienia z obo-
wigzku $wiadczenia pracy zachowuje prawo do
dotychczasowego wynagrodzenia.

§ 6. Po ustaniu przyczyn uzasadniajacych prze-
niesienie pracownicy do innej pracy, skrocenie jej
czasu pracy lub zwolnienie z obowigzku $wiadcze-
nia pracy, pracodawca jest obowigzany zatrudnic
pracownice przy pracy i w wymiarze czasu pracy
okreslonych w umowie o prace.

§ 7. Minister wtasciwy do spraw zdrowia okresli,
w drodze rozporzadzenia, 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 $ro-
dowisku pracy.

Art. 179'-1795. (uchylone)

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 przewidywang datg porodu pracowni-
ca moze wykorzystac nie wiecej niz 6 tygodni urlopu
macierzynskiego.

§ 3. Po porodzie przystuguije urlop macierzynski
niewykorzystany przed porodem az do wyczerpania
wymiaru, o ktérym mowa w § 1.
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§ 4. Pracownica, po wykorzystaniu po porodzie
co najmniej 14 tygodni urlopu macierzynskiego, ma
prawo zrezygnowac z pozostatej czesci tego urlopu
i powrdci¢ do pracy, jezeli:

1) pozostatg czgs¢ urlopu macierzynskiego wyko-
rzysta pracownik — ojciec wychowujgcy dziecko;

2) przez okres odpowiadajgcy okresowi, ktory po-
zostat do konca urlopu macierzynskiego, 0so-
bistg opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat
ubezpieczony — ojciec dziecka, ktory w celu
sprawowania tej opieki przerwat dziatalnosc
zarobkowa.

§ 5. Pracownikowi — ojcu wychowujacemu
dziecko przystuguije, 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 rezygnacji przez ubezpieczong — mat-
ke dziecka z pobierania zasitku macierzynskiego.

§ 6. Pracownica legitymujaca sig 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 czesc¢ urlopu macierzynskiego wyko-
rzysta pracownik — ojciec wychowujgcy dziecko
albo pracownik —inny cztonek najblizszej rodzi-
ny;

2) przez okres odpowiadajgcy okresowi, ktory po-
zostat do konca urlopu macierzynskiego, oso-
bistg opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat
ubezpieczony — ojciec dziecka albo ubezpie-
czony — inny czlonek najblizszej rodziny, ktdry
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 rezygnacii
przez ubezpieczong — matke dziecka, legitymujaca
sie orzeczeniem o niezdolnosci do samodzielne;
egzystencji, z pobierania zasitku macierzynskiego
po wykorzystaniu przez nig tego zasitku za okres
co najmniej 8 tygodni po porodzie, prawo do cze-
$ci urlopu macierzynskiego przypadajgcej po dniu
rezygnacji przez ubezpieczong — matke dziecka
z pobierania zasitku macierzynskiego.

§ 8. W przypadkach, o ktérych mowaw § 4 i 6,
pracownica sktada pracodawcy wniosek w postaci

papierowej lub elektronicznej w sprawie rezygna-

cji z korzystania z czesci urlopu macierzynskiego

w terminie nie krotszym niz 7 dni przed przystapie-

niem do pracy. Do wniosku dotgcza sie dokumenty

okreslone w przepisach wydanych na podstawie
art. 186%. Pracodawca jest obowigzany uwzglednic
wniosek pracownicy.

§ 9. Czesci urlopu macierzynskiego, o ktdrej
mowaw § 4 pkt 1,§5, §6 pkt 11§ 7, pracodawca
udziela, odpowiednio, pracownikowi — ojcu wycho-
wujgcemu dziecko albo pracownikowi — innemu
cztonkowi najblizszej rodziny, na wniosek w postaci
papierowej lub elekironicznej skfadany w terminie
nie krotszym niz 14 dni przed rozpoczeciem ko-
rzystania z czesci urlopu. Do wniosku dotgcza 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.

§ 10. Pracownica, ktéra przebywa w szpitalu
albo innym zakfadzie leczniczym podmiotu leczni-
czego wykonujgcego dziatalnos¢ leczniczg w ro-
dzaju stacjonarne i catodobowe $wiadczenia zdro-
wotne ze wzgledu na stan zdrowia uniemozliwiajgcy
jej sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem,
po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 8 tygo-
dni urlopu macierzynskiego, moze przerwac urlop
macierzynski na okres pobytu w tym szpitalu albo
zaktadzie leczniczym, jezeli:

1) czesc¢ 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, ktéry w celu sprawowania tej opieki
przerwat dziatalno$¢ zarobkowa.

§ 11. Pracownikowi — ojcu wychowujgcemu
dziecko albo pracownikowi —innemu cztonkowi naj-
blizszej 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 ktérym ubezpieczona
—matka dziecka przebywa w szpitalu albo innym za-
ktadzie leczniczym podmiotu leczniczego wykonu-
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jacego dziatalno$c lecznicza w rodzaju stacjonarne

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 wychowujacemu dziecko albo
pracownikowi —innemu czfonkowi 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 ktérych
mowa w § 4-7 i § 10-13, nie moze przekroczy¢
wymiaru urlopu macierzynskiego, o ktérym mowa
w§ 1.

§ 15. W przypadku:

1) zgonu matki dziecka nieobjetej ubezpieczeniem
spofecznym w razie choroby i macierzynstwa,
okreslonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika
1998 r. 0 systemie ubezpieczen spotecznych,
albo nieposiadajgce;j tytutu do objecia takim
ubezpieczeniem,

2) porzucenia dziecka przez matke nieobjetg ubez-
pieczeniem, o ktérym mowa w pkt 1, albo nie-
posiadajgcyg 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 najblizsze;
rodziny przystuguje prawo do czesci urlopu ma-
cierzynskiego przypadajacej po dniu zgonu matki
dziecka, porzucenia przez nig dziecka albo po-
wstania niezdolnosci do samodzielnej egzystenciji.

§ 16. W okolicznosciach, o ktérych mowaw § 10
pkt 11§ 11-13i 15, czesci urlopu macierzynskiego
udziela sie na wniosek sktadany w postaci papie-
rowej lub elektronicznej przez pracownika — ojca
wychowujgcego dziecko albo pracownika —innego
cztonka najblizszej rodziny. Do wniosku dotgcza 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 nieposiadajaca tytutu do objecia ubezpieczeniem
spotecznym w razie choroby i macierzynstwa, okre-
$lonym 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 wyczer-
pania wymiaru, o ktérym mowa w § 1. Przepis § 9
stosuje sie odpowiednio.

Art. 180". [Wymiar urlopu macierzynskiego]

§ 1. W razie urodzenia martwego dziecka lub
zgonu dziecka przed uptywem 8 tygodni zycia, pra-
cownicy przystuguje urlop macierzynski w wymiarze
8 tygodni po porodzie, nie krocej jednak niz przez
okres 7 dni od dnia zgonu dziecka. Pracownicy,
ktora urodzita wiecej niz jedno dziecko przy jednym
porodzie, przystuguje w takim przypadku urlop ma-
cierzynski 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
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stosownym do liczby dzieci pozostatych przy zy-

ciu, nie krocej jednak niz przez okres 7 dni od dnia

zgonu dziecka.

Art. 1802. [Prawo do uzupetniajgcego urlo-
pu macierzynskiego]

§ 1. Pracownica albo pracownik — ojciec wy-
chowujacy dziecko ma prawo bezposrednio po
wykorzystaniu urlopu macierzynskiego do uzupet-
niajgcego urlopu macierzynskiego — w przypadku
urodzenia dziecka:

1) przed ukonczeniem 28. tygodnia cigzy lub
z masg urodzeniowa nie wiekszg niz 1000 g
— W wymiarze tygodnia uzupetniajgcego urlo-
pu macierzynskiego za kazdy tydzien pobytu
dziecka w szpitalu do uptywu 15. tygodnia po
porodzie;

2) po ukonczeniu 28. tygodnia cigzy i przed ukon-
czeniem 37. tygodnia cigzy i z masg urodzenio-
wa wiekszg niz 1000 g — w wymiarze tygodnia
uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego za
kazdy tydzien pobytu dziecka w szpitalu do
uptywu 8. tygodnia po porodzie;

3) po ukonczeniu 37. tygodnia cigzy i jego poby-
tu w szpitalu, pod warunkiem ze pobyt dziecka
w szpitalu po porodzie bedzie wynosit co naj-
mniej 2 kolejne dni, przy czym pierwszy z tych
dni bedzie przypadat w okresie od 5. do 28.
dnia po porodzie — w wymiarze tygodnia uzu-
petniajgcego urlopu macierzynskiego za kazdy
tydzien pobytu dziecka w szpitalu w okresie od
5. dnia do uptywu 8. tygodnia po porodzie.

§ 2. W przypadku urodzenia wiecej niz jedne-
go dziecka przy jednym porodzie przy ustalaniu
wymiaru uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego
nalezy uwzgledni¢ wage dziecka o najnizszej masie
urodzeniowej oraz okres pobytu w szpitalu dziecka
najdtuzej hospitalizowanego.

§ 3. Przy ustalaniu wymiaru uzupefniajacego
urlopu macierzynskiego okresy pobytu dziecka
w szpitalu do uptywu odpowiednio 8. albo 15. ty-
godnia po porodzie sumuje sie. Niepetny tydzien
zaokragla sie w gore do petnego tygodnia.

§ 4. Uzupetniajacy urlop macierzynski jest udzie-
lany jednorazowo na wniosek sktadany w postaci
papierowej lub elektronicznej przez pracownice albo
pracownika — ojca wychowujgcego dziecko w ter-
minie nie krotszym niz 21 dni przed zakonczeniem
korzystania z urlopu macierzynskiego. Pracodawca
jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek.

§ 5. Do wniosku dotfgcza sie zaswiadczenie wy-
dane przez szpital, w ktérym przebywalo dziecko,
oraz dokumenty okreslone w przepisach wydanych
na podstawie art. 186%. Zaswiadczenie zawiera in-
formacje o okresie pobytu dziecka w szpitalu oraz
0 urodzeniu dziecka:

1) przed ukonczeniem 28. tygodnia cigzy lub

z masg urodzeniowg nie wigksza niz 1000 g;
2) po ukonczeniu 28. tygodnia cigzy i przed ukon-

czeniem 37. tygodnia cigzy i z masg urodzenio-

wa wieksza niz 1000 g;

3) po ukonczeniu 37. tygodnia cigzy.

§ 6. We wniosku o udzielenie uzupefniajacego
urlopu macierzynskiego okresla sie termin zakon-
czenia urlopu macierzynskiego.

§ 7. Do uzupetniajacego urlopu macierzynskie-
go przepisy art. 45 § 3, art. 47, art. 57 § 2, art. 163
§ 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 180 § 6-17,
art. 180" § 2, art. 182 zdanie pierwsze i art. 183" § 1
stosuje sie odpowiednio.

Art. 181. [Dziecko wymagajgce opieki szpi-
talnej]

W razie urodzenia dziecka wymagajacego opie-
ki szpitalnej pracownica, ktdra wykorzystata po po-
rodzie 8 tygodni urlopu macierzynskiego, pozostatg
czesc¢ tego urlopu moze wykorzystac w terminie
pbzniejszym, po wyjsciu dziecka ze szpitala.

Art. 182. [Porzucenie dziecka albo umiesz-
czenie go w pieczy zastepczej lub w zakfadzie]

W przypadku porzucenia dziecka przez pra-
cownice lub umieszczenia dziecka, na podstawie
orzeczenia sadu, w pieczy zastepczej, w zaktadzie
opiekunczo-leczniczym, w zaktadzie pielegnacyjno-
-opiekunczym albo w zaktadzie rehabilitacji lecz-
niczej, pracownicy nie przystuguje czes¢ urlopu
macierzynskiego przypadajgca po dniu porzucenia
dziecka albo umieszczenia dziecka w pieczy zastep-
czej, w zakfadzie opiekunczo-leczniczym, w zakta-
dzie pielegnacyjno-opiekunczym albo w zaktadzie
rehabilitacji leczniczej. Jednakze urlop macierzynski
po porodzie nie moze wynosi¢ mniej niz 8 tygodni.

Art. 1821, (uchylony)

Art. 182%. [Wymiar urlopu rodzicielskiego
w celu sprawowania opieki nad dzieckiem]

§ 1. Pracownicy — rodzice dziecka majg prawo
do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki
nad dzieckiem w wymiarze do:

1) 41 tygodni — w przypadku, o ktérym mowa

w art. 180 § 1 pkt 1;
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2) 43 tygodni — w przypadkach, o ktorych mowa

w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 2. Pracownicy — rodzice dziecka posiadaja-
cego zaswiadczenie, o ktorym mowa w art. 4 ust. 3
ustawy z dnia 4 listopada 2016 . 0 wsparciu kobiet
W cigzy i rodzin ,Za zyciem”, majg prawo do urlopu
rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad tym
dzieckiem w wymiarze do:

1) 65 tygodni — w przypadku, o ktérym mowa

w art. 180 § 1 pkt 1;

2) 67 tygodni —w przypadkach, o ktérych mowa

w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 3. Urlop rodzicielski w wymiarze, o ktorym
mowa w § 1 i 2, przystuguje tgcznie obojgu pra-
cownikom — rodzicom dziecka.

§ 4. Kazdemu z pracownikow — rodzicow dziec-
ka przystuguje wytaczne prawo do 9 tygodni urlopu
rodzicielskiego z wymiaru urlopu okreslonegow § 1
i 2. Prawa tego nie mozna przenie$¢ na drugiego
z pracownikéw — rodzicow dziecka.

§ 5. Skorzystanie z urlopu rodzicielskiego w wy-
miarze co najmniej 9 tygodni oznacza wykorzystanie
przez pracownika — rodzica dziecka urlopu, o kt6-
rym mowa w § 4.

§ 6. Z urlopu rodzicielskiego mogg jednocze-
$nie korzystac oboje pracownicy —rodzice dziecka.
W takim przypadku fgczny wymiar urlopu rodziciel-
skiego nie moze przekracza¢ wymiaru, o ktorym
mowa w § 1 albo 2.

§ 7. W okresie pobierania przez jednego z ro-
dzicow dziecka zasitku macierzynskiego za okres
odpowiadajgcy okresowi urlopu rodzicielskiego dru-
gi rodzic moze korzysta¢ z urlopu rodzicielskiego.
W takim przypadku fgczny wymiar urlopu rodziciel-
skiego i okresu pobierania zasitku macierzynskiego
za okres odpowiadajgcy okresowi urlopu rodziciel-
skiego nie moze przekracza¢ wymiaru, o ktérym
mowa w § 1 albo 2.

Art. 182, (uchylony)

Art. 182'°. [Udzielanie urlopu rodzicielskiego]

Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo
albo nie wiecej niz w 5 czesciach nie pdzniej niz
do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktorym
dziecko konczy 6 rok zycia.

Art. 1829, [Udzielanie urlopu rodzicielskie-
go na wniosek]

§ 1. Urlop rodzicielski jest udzielany na wniosek
w postaci papierowej lub elektronicznej sktadany
przez pracownika — rodzica dziecka w terminie nie

krétszym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzysta-
nia z urlopu. Do wniosku dotgcza sie dokumenty
okreslone w przepisach wydanych na podstawie
art. 1868, Pracodawca jest obowigzany uwzglednic
wniosek pracownika.

§ 2. Liczbe czesci urlopu ustala sie w oparciu
o liczbe ztozonych wnioskéw o udzielenie urlopu.
W liczbie wykorzystanych czegsci urlopu uwzglednia
sie takze liczbe wnioskow o zasitek macierzynski za
okres odpowiadajgcy okresowi urlopu rodzicielskie-
go albo jego czesci, ztozonych przez ubezpieczong
—matke dziecka lub ubezpieczonego - ojca dziecka.

§ 3. Pracownik moze zrezygnowac z korzystania
z urlopu rodzicielskiego w kazdym czasie za zgodg
pracodawcy i powrdci¢ do pracy.

Art. 182'¢. [Lgczenie urlopu rodzicielskiego
z wykonywaniem pracy]

§ 1. Pracownik moze 1gczy¢ korzystanie z urlo-
pu 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
sig na pozostatg czes¢ wymiaru czasu pracy.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w § 1, pod-
jecie pracy nastepuje na wniosek w postaci papie-
rowe;j lub elektronicznej sktadany przez pracownika
w terminie nie krotszym niz 21 dni przed rozpocze-
ciem wykonywania pracy. Pracodawca jest obo-
wigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika, chyba
ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje
pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracow-
nika. O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku
pracodawca informuje pracownika w postaci papie-
rowej lub elektronicznej w terminie 7 dni od dnia
otrzymania wniosku.

Art. 182", [Wydtuzenie wymiaru urlopu ro-
dzicielskiego]

§ 1. W przypadku faczenia przez pracownika
—rodzica dziecka korzystania z urlopu rodzicielskie-
go z wykonywaniem pracy u pracodawcy udziela-
jacego tego urlopu wymiar urlopu rodzicielskiego
ulega wydtuzeniu proporcjonalnie do wymiaru cza-
Su pracy wykonywanej przez pracownika w trak-
cie korzystania z urlopu lub jego czesci, nie diuzej
jednak niz do:

1) 82 tygodni — w przypadku, o ktérym mowa

wart. 180 § 1 pkt 1;

2) 86 tygodni —w przypadkach, o ktérych mowa

w art. 180 § 1 pkt 2-5.
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§ 1. W przypadku taczenia przez pracownika
— rodzica dziecka posiadajgcego zaswiadczenie,
o ktorym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 li-
stopada 2016 r. o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin
,Za zyciem”, Korzystania z urlopu rodzicielskiego
z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgce-
go tego urlopu wymiar urlopu rodzicielskiego ulega
wydtuzeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy
wykonywanej przez pracownika — rodzica dziecka
w trakcie korzystania z urlopu lub jego czesci, nie
diuzej jednak niz do:

1) 130 tygodni — w przypadku, o ktérym mowa

wart. 180 § 1 pkt 1;

2) 134 tygodni —w przypadkach, o ktérych mowa

w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 2. Okres, o ktory urlop rodzicielski ulega wy-
dtuzeniu, stanowi iloczyn liczby tygodni, przez jakg
pracownik faczy korzystanie z urlopu rodzicielskiego
Z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgce-
go tego urlopu i wymiaru czasu pracy wykonywane;
przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu
rodzicielskiego.

§ 3. W przypadku gdy taczenie korzystania
z urlopu z wykonywaniem pracy, o ktérym mowa
w § 1 albo § 1", odbywa sie przez czesé urlopu ro-
dzicielskiego, proporcjonalne wydtuzenie wymiaru
tego urlopu, nastepuje wytacznie w odniesieniu do
tej czesci urlopu rodzicielskiego.

§ 4. W przypadku gdy powstata w wyniku wydtu-
zenia wymiaru urlopu rodzicielskiego czesc¢ urlopu
rodzicielskiego nie odpowiada wielokrotnosci tygo-
dnia, jest ona udzielana w dniach. Przy udzielaniu
urlopu niepetny dzien pomija sie.

§ 5. Czes¢ urlopu rodzicielskiego, o ktdrg urlop
zostat proporcjonalnie wydfuzony zgodnie z § 1-4,
wydtuza cze$c¢ urlopu rodzicielskiego, podczas kto-
rej pracownik faczyt korzystanie z urlopu z wykony-
waniem pracy w niepefnym wymiarze czasu pracy
u pracodawcy udzielajgcego urlopu.

§ 6. We wniosku, o ktorym mowa w art. 182'®
§ 2, pracownik okresla sposob wykorzystania cze-
$ci urlopu rodzicielskiego, o ktdrg urlop zostanie
proporcjonalnie wydtuzony.

§ 7. W przypadku gdy pracownik zamierza ta-
czy¢ korzystanie z czesci urlopu rodzicielskiego po-
wstafej w wyniku proporcjonalnego wydtuzenia tego
urlopu, obliczonej zgodnie z § 2, z wykonywaniem
pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy, wymiar
tej czesci urlopu oblicza sie dzielac diugos¢ czesci

urlopu powstatej w wyniku proporcjonalnego wydfu-
zenia przez roznice liczby 1 i wymiaru czasu pracy,
w jakim pracownik zamierza tgczy¢ korzystanie z tej
czesci urlopu z wykonywaniem pracy. Przepis § 4
stosuje sie odpowiednio.

Art. 182'9. [Przepisy stosowane do urlopu
rodzicielskiego]

Do urlopu rodzicielskiego stosuje sie odpowied-
nio przepisy art. 45 § 3, art. 47, art. 57 § 2, art. 163
§ 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 180 § 6-17,
art. 180" § 2, art. 181, art. 182 zdanie pierwsze
iart. 183" § 1.

Art. 1822, (uchylony)

Art. 1823, [Urlop ojcowski]

§ 1. W celu sprawowania opieki nad dzieckiem
pracownik —ojciec ma prawo do urlopu ojcowskiego
w wymiarze do 2 tygodni, nie dtuzej jednak niz do:
1) ukonczenia przez dziecko 12 miesigca zycia

albo
2) uptywu 12 miesiecy od dnia uprawomocnienia

sig postanowienia orzekajacego przysposobie-
nie dziecka i nie dtuzej niz do ukonczenia przez
dziecko 14 roku zycia.

§ 1'. Urlop ojcowski moze by¢ wykorzystany
jednorazowo albo nie wigcej niz w 2 czesciach,
z ktérych zadna nie moze byc¢ krotsza niz tydzien.

§ 2. Urlop ojcowski jest udzielany na wniosek
w postaci papierowej lub elektronicznej sktadany
przez pracownika — ojca w terminie nie krotszym niz
7 dni przed rozpoczeciem Korzystania z urlopu. Do
wniosku dotgcza sie dokumenty okreslone w przepi-
sach wydanych na podstawie art. 186%. Pracodawca
jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika.

§ 3. Do urlopu ojcowskiego stosuje sig odpo-
wiednio przepisy art. 45 § 3, art. 47, art. 57 § 2,
art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 181
iart. 183" § 1.

Art. 182%. (uchylony)

Art. 183. [Urlopy dla pracownika przyspo-
sabiajgcego dziecko lub przyjmujgcego dziec-
ko na wychowanie]

§ 1. Pracownik, ktory przyjat dziecko na wycho-
wanie jako rodzina zastepcza, z wyjgtkiem rodziny
zastepczej zawodowej, ma prawo do urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego w wymiarze:
1) 20 tygodni — w przypadku przyjecia jednego

dziecka,

2) 31 tygodni—w przypadku jednoczesnego przy-
jecia dwojga dzieci,
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Kodeks pracy

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 wiecej dzieci

- nie diuzej jednak niz do ukonczenia przez dziec-

ko 7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec

ktorego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku

szkolnego, nie dfuzej niz do ukonczenia przez nie

10 roku zycia.

§ 1'. Pracownik, ktory przyjat dziecko na wycho-
wanie i wystgpit do sadu opiekunczego z wnioskiem
0 wszCzecie postepowania w sprawie przysposo-
bienia dziecka, ma prawo do urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego w wymiarze:

1) 20 tygodni — w przypadku przyjecia jednego
dziecka,

2) 31 tygodni-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 wiecej 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. 57 § 2,
art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 180
§ 4-17, art. 180" § 2 i art. 181 stosuje sie odpo-
wiednio.

§ 3. Pracownik, o ktérym mowa w § 1, ktéry
przyjat dziecko w wieku do 7 roku zycia, a w przy-
padku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje
0 odroczeniu obowigzku szkolnego, do 10 roku
Zycia, oraz pracownik, o ktérym mowa w § 17, kto-
ry przyjat dziecko w wieku do 14 roku zycia — ma
prawo do 9 tygodni urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego.

§ 3'. Pracownik, o ktérym mowaw § 1 albo § 17,
ma prawo do uzupetniajgcego urlopu macierzyn-
skiego na zasadach okreslonych w art. 1802, jezeli
pobyt dziecka w szpitalu miaf miejsce po przyjeciu
dziecka na wychowanie.

§ 4. Pracownicy, ktérzy przyjeli dziecko na wy-
chowanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem ro-
dziny zastepczej zawodowej, majg prawo do urlopu

rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad tym
dzieckiem w wymiarze do:
1) 41 tygodni—w przypadku, o ktérym mowa w § 1

pkt 1;

2) 43 tygodni —w przypadkach, o ktérych mowa

w § 1 pkt 2-5;

3) 38tygodni—w przypadku, o ktérym mowa w § 3.

§ 4'. Pracownicy, ktorzy przyjeli dziecko na
wychowanie i wystapili do sgdu opiekunczego
z wnioskiem o wszczecie postgpowania w sprawie
przysposobienia dziecka, majg prawo do urlopu
rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad tym
dzieckiem w wymiarze do:

1) 41 tygodni—w przypadku, o ktérym mowaw § 1

pkt 1,

2) 43 tygodni — w przypadkach, o ktérych mowa

w § 1" pkt 2-5
— nie diuzej jednak niz do ukonczenia przez dziec-
ko 14 roku zycia.

§ 42. Pracownicy, o ktorych mowa w § 3, ktorzy
przyjeli na wychowanie dziecko w wieku do ukon-
czenia 14 roku zycia, majg prawo do 38 tygodni
urlopu rodzicielskiego.

§ 43, Pracownicy, o ktorych mowa w § 4, w przy-
padku dziecka posiadajgcego zaswiadczenie, o kto-
rym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada
2016 . o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,Za zyciem”,
majg prawo do urlopu rodzicielskiego w celu spra-
wowania opieki nad tym dzieckiem w wymiarze do:
1) 65 tygodni—w przypadku, o ktérym mowaw § 1

pkt 1;

2) 67 tygodni — w przypadkach, o ktérych mowa

w § 1 pkt 2-5;

3) 62 tygodni—w przypadku, o ktérym mowa w § 3.

§ 4*. Pracownicy, o ktérych mowa w § 4', w przy-
padku dziecka posiadajacego zaswiadczenie, o kto-
rym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada
2016 r. 0 wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,Za zy-
ciem”, majg prawo do urlopu rodzicielskiego w celu
sprawowania opieki nad tym dzieckiem w wymia-
rze do:

1) 65 tygodni—w przypadku, o ktérym mowaw § 1

pkt 1,

2) 67 tygodni —w przypadkach, o ktérych mowa

w § 1" pkt 2-5
— nie diuzej jednak niz do ukonczenia przez dziec-
ko 14 roku zycia.

§ 4°. Pracownicy, o ktorych mowa w § 3, ktorzy
przyjeli na wychowanie dziecko w wieku do ukon-
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czenia 14 roku zycia, w przypadku dziecka posia-
dajgcego zaswiadczenie, o ktorym mowa w art. 4
ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. 0 wsparciu
kobiet w cigzy i rodzin ,Za zyciem”, majg prawo do
62 tygodni urlopu rodzicielskiego.

§ 48. Urlop rodzicielski jest udzielany jednora-
zowo albo nie wiecej niz w 5 czesciach.

§ 5. Do urlopu rodzicielskiego stosuje sie odpo-
wiednio przepisy art. 1822 § 3-7 i art. 182118219,

§ 6. Urlop na warunkach urlopu macierzynskie-
go jest udzielany na wniosek w postaci papierowe;
lub elektronicznej sktadany przez pracownika w ter-
minie 7 dni od dnia przyjecia dziecka na wychowanie
jako rodzina zastepcza albo przyjecia dziecka na
wychowanie i wystgpienia do sgdu opiekunczego
z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie
przysposobienia dziecka. Urlop rozpoczyna sie
w terminie okreslonym we wniosku pracownika,
jednak nie pdzniej niz 21 dni od dnia odpowied-
nio przyjecia dziecka na wychowanie jako rodzina
zastepcza albo przyjecia dziecka na wychowanie
i wystapienia do sagdu opiekunczego z wnioskiem
0 wszCzecie postepowania W sprawie przysposo-
bienia dziecka. Do wniosku dotacza sie dokumenty
okreslone w przepisach wydanych na podstawie
art. 186%. Pracodawca jest obowigzany uwzglednic¢
wniosek pracownika.

§ 7. Pracownik, ktory korzysta lub korzystat
z urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
w zwigzku z przyjeciem dziecka na wychowanie
jako rodzina zastepcza, a nastepnie wystgpit do
sadu opiekunczego z wnioskiem o wszczecie po-
stepowania w sprawie przysposobienia dziecka, ma
prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego w zwigzku z wystgpieniem do sgdu opie-
kunczego z wnioskiem o wszczecie postepowania
w sprawie przysposobienia dziecka w wymiarze
okreslonym w § 1" obnizonym o wykorzystany 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 sgdu opiekunczego
Z wnioskiem o0 wszczecie postepowania w sprawie
przysposobienia dziecka, ma prawo do urlopu ro-
dzicielskiego w zwigzku z wystgpieniem do sadu
opiekunczego z wnioskiem o wszczecie postepo-

wania w sprawie przysposobienia dziecka w wy-
miarze okreslonym w § 4' albo 42 albo § 4* albo
45, obnizonym o wykorzystany urlop rodzicielski
w zwigzku z przyjeciem dziecka na wychowanie
jako rodzina zastepcza.

Art. 183'". [Udzielanie urlopu macierzynskiego]

§ 1. Przy udzielaniu urlopu macierzynskiego
i urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego ty-
dzien urlopu odpowiada 7 dniom kalendarzowym.

§ 2. Jezeli pracownica nie korzysta z urlopu
macierzynskiego przed przewidywang datg poro-
du, pierwszym dniem urlopu macierzynskiego jest
dzien porodu.

Art. 1832. (uchylony)

Art. 184. [Zasitek macierzynski]

Za okres urlopu macierzynskiego, urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego, uzupetniaja-
cego urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskie-
go oraz urlopu ojcowskiego przystuguje zasitek
macierzynski na zasadach okreslonych w ustawie
z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pieniez-
nych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa.

Art. 185. [Badania lekarskie]

§ 1. Stan cigzy powinien by¢ stwierdzony swia-
dectwem lekarskim.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany udziela¢ pra-
cownicy 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
niecbecnosci w pracy z tego powodu pracownica
zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art. 186. [Urlop wychowawczy]

§ 1. Pracownik zatrudniony co najmniej 6 mie-
sigcy ma prawo do urlopu wychowawczego w celu
sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Do
szesciomiesiecznego okresu zatrudnienia wlicza
sie poprzednie okresy zatrudnienia.

§ 2. Wymiar urlopu wychowawczego wynosi
do 36 miesiecy. Urlop jest udzielany na okres nie
dtuzszy niz do zakonczenia roku kalendarzowego,
w ktérym dziecko konczy 6 rok zycia.

§ 3. Jezeli z powodu stanu zdrowia potwier-
dzonego orzeczeniem o niepetnosprawnosci lub
stopniu niepetnosprawnosci dziecko wymaga 0so-
bistej opieki pracownika, niezaleznie od urlopu,
o ktérym mowa w § 2, moze by¢ udzielony urlop
wychowawczy w wymiarze do 36 miesiecy, jednak
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na okres nie dtuzszy niz do ukonczenia przez dziec-

ko 18 roku zycia.

§ 3. Urlopy w wymiarach, o ktérych mowa w § 2
i 3, przystuguja facznie obojgu rodzicom lub opie-
kunom dziecka.

§ 4. Kazdemu z rodzicow lub opiekundw dziecka
przystuguje wytaczne prawo do jednego miesigca
urlopu wychowawczego z wymiaru urlopu okreslo-
nego w § 2 i 3. Prawa tego nie mozna przenies¢
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-
czesnie korzysta¢ oboje rodzice lub opiekunowie
dziecka. W takim przypadku taczny wymiar urlopu
wychowawczego nie moze przekracza¢ wymiaru,
0 ktorym mowaw § 21i 3.

§ 7. Urlop wychowawczy jest udzielany na
wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej
sktadany przez pracownika w terminie nie krot-
szym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzysta-
nia z urlopu. Do wniosku dotgcza sie dokumenty
okreslone w przepisach wydanych na podstawie
art. 186%. Pracodawca jest obowigzany uwzgled-
ni¢ wniosek pracownika. Pracownik moze wycofa¢
wniosek o udzielenie urlopu wychowawczego nie
pozniej niz na 7 dni przed rozpoczeciem korzy-
stania z urlopu, skfadajgc pracodawcy w postaci
papierowej lub elektronicznej oswiadczenie w tej
sprawie.

§ 7'. Jezeli wniosek, o ktorym mowa w § 7,
zostat ztozony bez zachowania terminu pracodaw-
ca udziela urlopu wychowawczego nie pozniej niz
z dniem uptywu 21 dni od dnia ztozenia wniosku.

§ 8. Urlop wychowawczy jest udzielany nie wie-
cej niz w 5 czedciach. Liczbe czesci urlopu ustala
sie w oparciu o liczbe ztozonych wnioskow o udzie-
lenie urlopu.

§ 9. Rodzic dziecka ma prawo do urlopu wy-
chowawczego w wymiarze do 36 miesiecy, jezel:
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 stosuije sie.

§ 10. Jezeli dziecko pozostaje pod opieka jed-
nego opiekuna przystuguje mu urlop wychowawczy
w wymiarze do 36 miesiecy. Przepisy § 1, § 2 zdanie
drugie, § 3, 7, 7' i 8 stosuije sie.

Art. 186'. (uchylony)

Art. 1862. [Podjecie pracy zarobkowej]

§ 1. W czasie urlopu wychowawczego pra-
cownik ma prawo podja¢ prace zarobkowg u do-
tychczasowego lub innego pracodawcy albo inng
dziatalnosc¢, a takze nauke lub szkolenie, jezeli nie
wytgcza to mozliwo$ci sprawowania osobistej opieki
nad dzieckiem.

§ 2. W razie ustalenia, ze pracownik trwale za-
przestat 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 powzig-
cia takiej wiadomosci i nie wczesniej niz po uptywie
3 dni od dnia wezwania.

§ 3. (uchylony)

Art. 1863. [Rezygnacja z urlopu wychowaw-
czego]

Pracownik moze zrezygnowac z urlopu wycho-
wawczego:

1) w kazdym czasie — za zgodg pracodawcy;

2) po uprzednim zawiadomieniu pracodawcy —naj-
pozniej na 30 dni przed terminem zamierzonego
podjecia pracy.

Art. 186*. [Dopuszczenie do pracy]

Pracodawca dopuszcza pracownika po zakon-
czeniu urlopu macierzynskiego, urlopu na warun-
kach urlopu macierzynskiego, uzupetniajgcego urlo-
pu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego, urlopu
ojcowskiego oraz urlopu wychowawczego do pracy
na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to
mozliwe — na stanowisku rownorzednym z zajmowa-
nym przed rozpoczeciem urlopu na warunkach nie
mniej korzystnych od tych, ktére obowigzywatyby,
gdyby pracownik nie korzystat z urlopu.

Art. 186°. [Wliczanie urlopu do okresu za-
trudnienia]

Okres urlopu wychowawczego, w dniu jego
zakonczenia, wlicza sig 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 wniosek w po-



Dziat 6smy. Uprawnienia pracownikéw zwigzane z rodzicielstwem

Art. 1868-187

staci papierowej lub elektronicznej o obnizenie jego

wymiaru czasu pracy do wymiaru nie nizszego niz

potowa petnego wymiaru czasu pracy w okre-
sie, w ktorym mogtby korzystac z takiego urlopu.

Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek

pracownika.

§ 2. Wniosek, o ktérym mowa w § 1, skiada sie
na 21 dni przed rozpoczeciem wykonywania pracy
w obnizonym wymiarze czasu pracy. Do wniosku
dotacza sie dokumenty okreslone w przepisach
wydanych na podstawie art. 186%. Jezeli wniosek
zostat ztozony bez zachowania terminu, pracodaw-
ca obniza wymiar czasu pracy nie pdzniej niz z upty-
wem 21 dni od dnia ztozenia wniosku.

§ 3. W przypadku skorzystania przez pracowni-
ka z czesci urlopu wychowawczego pracownik ten
moze korzysta¢ z obnizonego wymiaru czasu pracy,
0 ktérym mowa w § 1, przez okres odpowiadajacy
pozostatemu do wykorzystania wymiarowi urlopu
wychowawczego, nie diuzej jednak niz do zakon-
czenia roku kalendarzowego, w ktorym dziecko
konczy 6 rok zycia.

§ 4. Korzystanie z obnizonego wymiaru czasu
pracy, o ktorym mowa w § 1, nie obniza wymiaru
urlopu wychowawczego.

Art. 1868. [Ochrona stosunku pracy]

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani
rozwigza¢ umowy o prace w okresie od dnia zto-
zenia przez pracownika uprawnionego do urlopu
wychowawczego wniosku o:

1) udzielenie urlopu wychowawczego — do dnia
zakonczenia tego urlopu;

2) obnizenie wymiaru czasu pracy — do dnia po-
wrotu do nieobnizonego wymiaru czasu pracy,
nie diuzej jednak niz przez taczny okres 12 mie-
siecy.

§ 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 przyczy-
ny uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika.

§ 3. W przypadku ztozenia przez pracownika
wniosku, o ktérym mowa w § 1, wezesniej 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 ktorym mowaw § 1, po dokonaniu czyn-
nosci zmierzajgcej do rozwigzania umowy o prace,
umowa rozwigzuje sie w terminie wynikajgcym z tej
czynnosci.

Art. 186%. [Delegacja]

Minister wiasciwy do spraw pracy okresli, w dro-
dze rozporzadzenia:

1) tres¢ wniosku o udzielenie czesci urlopu ma-
cierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego lub jego czesci, uzupetniajgcego
urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego
lub jego czesci i urlopu ojcowskiego lub jego
czesci,

2) dokumenty dotgczane do wnioskdw, o ktérych
mowa w pkt 1,

3) tres¢ wniosku w sprawie rezygnacji z czesci
urlopu macierzynskiego i czesci urlopu na wa-
runkach urlopu macierzynskiego,

4) dokumenty dotgczane do wnioskdw, o ktorych
mowa w pkt 3,

5) tres¢ wniosku o fgczenie korzystania z urlopu
rodzicielskiego lub jego czesci z wykonywaniem
pracy u pracodawcy udzielajgcego takiego urlo-
pu,

6) tres¢ wniosku o udzielenie urlopu wychowaw-
czego lub jego czesci,

7) dokumenty dotgczane do wniosku, 0 ktdrym
mowa w pkt 6,

8) tres¢ wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy
pracownika uprawnionego do urlopu wycho-
wawczego,

9) dokumenty dotgczane do wniosku, o ktorym
mowa w pkt 8

— biorgc pod uwage potrzebe zapewnienia prawi-

dtowej realizacji uprawnien pracownikow do urlopéw

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
wiecej niz jedno dziecko ma prawo do dwoch przerw
w pracy, po 45 minut kazda. Przerwy na karmienie
moga by¢ na wniosek pracownicy udzielane tgcznie.

§ 2. Pracownicy zatrudnionej przez czas krot-
Szy niz 4 godziny dziennie przerwy na karmienie
nie przystuguja. Jezeli czas pracy pracownicy nie

1 9202 Ainj/oed | Ipey syepoy

~
W



"1 9202 Ainj/oeyd | apey syapoy

~
=

Art. 188-189'

Kodeks pracy

przekracza 6 godzin dziennie, przysfuguje 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 skifa-
danym w postaci papierowej lub elektronicznej
0 udzielenie takiego zwolnienia w danym roku ka-
lendarzowym.

§ 3. Zwolnienie od pracy, o ktérym mowa w § 1,
udzielane w wymiarze godzinowym, dla pracow-
nika zatrudnionego w niepetnym wymiarze cza-
Su pracy ustala sie proporcjonalnie do wymiaru
czasu pracy tego pracownika. Niepetng godzine
zwolnienia od pracy zaokrggla sie w gére do pet-
nej godziny.

§ 4. Przepisy § 11 3 w zakresie zwolnienia od
pracy udzielanego w wymiarze godzinowym stosuje
sie odpowiednio do pracownika, dla ktérego do-
bowa norma czasu pracy, wynikajaca z odrebnych
przepisow, jest nizsza niz 8 godzin.

Art. 188". [Wniosek o zastosowanie elastycz-
nej organizacji pracy]

§ 1. Pracownik wychowuijgcy dziecko, do ukon-
czenia przez nie 8 roku zycia, moze zfozy¢ wniosek
w postaci papierowej lub elektronicznej o zasto-
sowanie do niego elastycznej organizacji pracy.
Whniosek sktada sie w terminie nie krotszym niz
21 dni przed planowanym rozpoczeciem korzysta-
nia z elastycznej organizacji pracy.

§ 2. Za elastyczng organizacje pracy, o ktorej
mowaw § 1, uwaza sie prace zdalng, system czasu
pracy, o ktérym mowa w art. 139, art. 143 i art. 144,
rozktady czasu pracy, o ktérych mowa w art. 140°
lub art. 142, oraz obnizenie wymiaru czasu pracy.

§ 3. We wniosku wskazuje sie:

1) imie i nazwisko oraz date urodzenia dziecka;

2) przyczyne koniecznosci skorzystania z elastycz-
nej organizacji pracy;

3) termin rozpoczecia i zakonczenia korzystania

z elastycznej organizacji pracy;

4) rodzaj elastycznej organizacji pracy, z ktérej
pracownik planuje korzystac.

§ 4. Pracodawca rozpatruje wniosek, uwzgled-
niajgc potrzeby pracownika, w tym termin oraz
przyczyne konieczno$ci korzystania z elastycznej
organizacji pracy, a takze potrzeby i mozliwosci
pracodawcy, w tym koniecznos¢ zapewnienia nor-
malnego toku pracy, organizacje pracy lub rodzaj
pracy wykonywanej przez pracownika.

§ 5. Pracodawca informuje pracownika w po-
staci papierowe;j lub elektronicznej o uwzglednieniu
wniosku albo o przyczynie odmowy uwzglednienia
wniosku, albo o innym mozliwym terminie zastoso-
wania elastycznej organizacji pracy niz wskazany
we wniosku, w terminie 7 dni od dnia otrzymania
wniosku.

§ 6. Pracownik korzystajagcy z elastycznej
organizacji pracy, o ktérej mowa w § 1, moze
w kazdym czasie zfozy¢ wniosek w postaci pa-
pierowej lub elektronicznej o powrdt do poprzed-
niej organizacji pracy przed uptywem terminu,
o ktérym mowa w § 3 pkt 3, gdy uzasadnia to
zmiana okoliczno$ci bedaca podstawg do korzy-
stania przez pracownika z elastycznej organiza-
cji pracy. Pracodawca, po rozpatrzeniu wniosku,
z uwzglednieniem okolicznosci, o ktérych mowa
w § 4, informuje pracownika w postaci papierowe;j
lub elektronicznej o uwzglednieniu albo przyczynie
odmowy uwzglednienia wniosku, albo 0 mozliwym
terminie powrotu do pracy, w terminie 7 dni od
dnia otrzymania wniosku.

§ 7. Zlozenie przez pracownika wniosku, o kto-
rym mowaw § 1, nie moze stanowi¢ przyczyny uza-
sadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace lub jej
rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce
i przyczyny uzasadniajgcej prowadzenie przygoto-
wania do wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku
pracy bez wypowiedzenia.

§ 8. Pracodawca udowodni, ze przy rozwigzy-
waniu umowy o prace kierowat sie powodem innym
niz wskazany w § 7.

Art. 189. [Zasitek opiekunczy]

Prawo do zasitku za czas nieobecnosci w pra-
¢y z powodu koniecznosci sprawowania osobiste;
opieki nad dzieckiem regulujg odrebne przepisy.

Art. 189'. [Stosowanie przepisow 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 ko-
rzystac jedno z nich.



Dziat dziewigty. Zatrudnianie mtodocianych

Art. 190-192

DZIAt. DZIEWIATY

Zatrudnianie mtodocianych

Rozdziat |
Przepisy ogolne

Art. 190. [Definicja mfodocianego]

§ 1. Mtodocianym w rozumieniu kodeksu jest
osoba, ktora ukonczyta 15 lat, a nie przekroczyta
18 lat.

§ 2. Zabronione jest zatrudnianie osoby, kto-
ra nie ukonczyta 15 lat, z zastrzezeniem art. 191
§ 21-28,

Art. 191. [Zatrudnianie mtodocianych]

§ 1. Wolno zatrudniac tylko tych mtodocianych,
ktorzy:

1) ukonczyli co najmniej o$mioletnig szkote pod-
stawowg;

2) przedstawig $wiadectwo lekarskie stwierdza-
jace, ze praca danego rodzaju nie zagraza ich
zdrowiu.

§ 2. Mtodociany nieposiadajacy kwalifikacji za-
wodowych moze by¢ zatrudniony tylko w celu przy-
gotowania zawodowego.

§ 2'. Osoba, ktora ukonczyta osmioletnig szkotg
podstawowa, niemajgca 15 lat, moze by¢ zatrud-
niona na zasadach okreslonych dla mtodocianych
w roku kalendarzowym, w ktorym konczy 15 lat.

§ 22, Osoba, ktéra ukonczyta o$mioletnig szko-
te podstawowag, niemajgca 15 lat, z wyjagtkiem 0so-
by, o ktorej mowa w § 2!, moze by¢ zatrudniona
na zasadach okreslonych dla mtodocianych w celu
przygotowania zawodowego w formie nauki za-
wodu.

§ 2%, Osoba, ktora nie ukonczyta osmioletniej
szkoty podstawowej, niemajgca 15 lat, moze by¢
zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodo-
cianych w celu przygotowania zawodowego w for-
mie przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy.

§ 24, Zawarcie umowy 0 prace w celu przygoto-
wania zawodowego z 0soba, o ktérej mowa w § 22
i § 2% jest dopuszczalne w przypadku wyrazenia
na to zgody przez przedstawiciela ustawowego
lub opiekuna prawnego tej osoby oraz uzyskania
pozytywnej opinii poradni psychologiczno-peda-
gogiczne;.

§ 25. W przypadku osoby, o ktérej mowa w § 28,
wymagane jest rowniez uzyskanie zezwolenia dy-

rektora o$mioletniej szkoty podstawowej, w ktorej

obwodzie mieszka ta 0osoba, na spetnianie obo-

wigzku szkolnego poza szkotg.

§ 25. Z osobg, ktdéra ukonczyta 15 lat i nie
ukonczyta oémioletniej szkoty podstawowej, moze
by¢, na wniosek jej przedstawiciela ustawowego
lub opiekuna, zawarta umowa o prace w celu
przygotowania zawodowego odbywanego w for-
mie przyuczenia do wykonywania okreslonej pra-
cy, jezeli:

1) zostata ona przyjeta do oddziatu przysposabia-
jacego do pracy utworzonego w oémioletniej
szkole podstawowej albo

2) uzyskata zezwolenie dyrektora osmioletnieg;
szkoly podstawowej, w ktdrej obwodzie miesz-
ka, na spetnianie obowigzku szkolnego poza
szkotg oraz uzyskata pozytywna opinie poradni
psychologiczno-pedagogiczne;.

§ 27. Z 0sobg, ktdra ukonczyta 15 lat i nie ukon-
czyta osmioletniej szkoly podstawowej, spetniajg-
cg 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
§ 28 pkt 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Rada Ministréw 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, kt6-
ra ukonczyta 18 lat w trakcie nauki w osmiolet-
niej szkole podstawowe;j]

Osoba, ktora ukonczyta 18 lat w trakcie nauki
w o$mioletniej szkole podstawowej, moze by¢ za-
trudniona na zasadach okreslonych dla mfodocia-
nych w roku kalendarzowym, w ktorym 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 wtadciwego wyko-
nywania pracy.
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Art. 193. [Ewidencja mtodocianych pracow-
nikéw]

Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ ewi-
dencje pracownikow mtodocianych.

Rozdziat Il
Zawieranie i rozwigzywanie uméw
0 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. 1951 196.

Art. 195. [Umowa w celu przygotowania za-
wodowego]

§ 1. Umowa o prace w celu przygotowania za-
wodowego powinna okreslac w szczegolnosci:

1) rodzaj przygotowania zawodowegdo (nauka za-
wodu lub przyuczenie do wykonywania okreslo-
nej pracy);

2) czas trwania i miejsce odbywania przygotowania
zawodowego;

3) sposob doksztatcania teoretycznego;

4) wysoko$¢ wynagrodzenia.

§ 2. Rada Ministrow moze w drodze rozporza-
dzenia okresli¢ przypadki, w ktorych jest dopusz-
czalne zawieranie na czas okreslony umow o prace
w celu przygotowania zawodowego.

Art. 196. [Wypowiedzenie umowy o prace]

Rozwigzanie za wypowiedzeniem umowy o pra-
ce zawartej w celu przygotowania zawodowego
dopuszczalne jest tylko w razie:

1) niewypetniania przez mtodocianego obowigz-
kéw wynikajgcych z umowy o prace lub obo-
wigzku doksztalcania sie, pomimo stosowania
wobec niego $rodkow wychowawczych;

2) ogtoszenia upadfosci lub likwidacji pracodawcy;

3) reorganizaciji zaktadu pracy uniemozliwiajgcej
kontynuowanie przygotowania zawodowego;

4) stwierdzenia nieprzydatnosci mtodocianego do
pracy, w zakresie ktorej odbywa przygotowanie
zawodowe.

Rozdziat lll
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¢ mtodo-

cianego od pracy na czas potrzebny do wziecia

udziatu w zajeciach szkoleniowych w zwigzku z do-
ksztatcaniem 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 przy-
gotowania zawodowego.

Art. 200. [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu
Z Ministrem Edukacji Narodowej®"' moze w drodze
rozporzadzenia okresli¢ przypadki, w ktorych wyjat-
kowo jest dopuszczalne zwolnienie mtodocianych
od obowigzku doksztalcania sieg.

Rozdziat llla
Zatrudnianie mtodocianych w innym
celu niz przygotowanie zawodowe

Art. 200". [Zatrudnienie mtodocianego przy
pracach lekkich]

§ 1. Mfodociany moze by¢ zatrudniony na pod-
stawie umowy o prace przy wykonywaniu lekkich
prac.

§ 2. Praca lekka nie moze powodowa¢ zagro-
zenia dla zycia, zdrowia i rozwoju psychofizycznego
mfodocianego, a takze nie moze utrudnia¢ mtodo-
cianemu wypetniania obowigzku szkolnego.

87 Obecnie ministrem wiagciwym do spraw oswiaty i wychowania, na podstawie art. 4 ust. 1, art. 5 pkt 15 oraz
art. 20 ustawy z 4 wrzesnia 1997 r. o dziatach administraciji rzadowej (Dz.U. z 2024 r. poz. 1370; ost.zm. Dz.U.
z 2024 r. poz. 1907), ktéra weszfa w zycie z dniem 1 kwietnia 1999 r.
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§ 3. Wykaz lekkich prac okresla pracodawca
PO uzyskaniu zgody lekarza wykonujgcego 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, ktory nie ma
obowigzku wydania regulaminu, ustala wykaz lek-
kich prac w osobnym akcie.

§ 5. Pracodawca jest obowigzany zapoznaé
mtodocianego z wykazem lekkich prac przed do-
puszczeniem go do pracy.

Art. 2002. [Wymiar i rozkfad czasu pracy
mtodocianego]

§ 1. Pracodawca ustala wymiar i rozktad czasu
pracy mtodocianego zatrudnionego przy lekkiej pra-
cy, uwzgledniajac tygodniowa liczbe godzin nauki
wynikajacg z programu nauczania, a takze z roz-
ktadu zaje¢ szkolnych mtodocianego.

§ 2. Tygodniowy wymiar czasu pracy mtodo-
cianego w okresie odbywania zaje¢ szkolnych nie
moze przekracza¢ 12 godzin. W dniu uczestniczenia
w zajeciach szkolnych wymiar czasu pracy mtodo-
cianego nie moze przekraczac 2 godzin.

§ 3. Wymiar czasu pracy mtodocianego w okre-
sie 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 przekraczac¢ 6 godzin.

§ 4. Wymiar czasu pracy okreslony w § 2 i 3
obowigzuje takze w przypadku, gdy mtodociany
jest zatrudniony u wigcej 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
Szczegolna ochrona zdrowia

Art. 201. [Badania lekarskie]

§ 1. Mtodociany podlega wstepnym badaniom
lekarskim przed przyjeciem do pracy oraz bada-
niom okresowym i kontrolnym w czasie zatrudnienia.

§ 2. Jezeli lekarz orzeknie, ze dana praca za-
graza zdrowiu mtodocianego, pracodawca jest obo-
wigzany zmieni¢ rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej

mozliwosci, niezwiocznie rozwigza¢ umowe o prace
i wyptaci¢ odszkodowanie w wysokosci wynagro-
dzenia za okres wypowiedzenia. Przepis art. 51 § 2
stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany przekaza¢
informacje o ryzyku zawodowym, ktore wigze sie
z praca wykonywang przez mtodocianego, oraz
0 zasadach ochrony przed zagrozeniami rowniez
przedstawicielowi ustawowemu mtodocianego.

Art. 202. [Czas pracy]

§ 1. Czas pracy miodocianego w wieku do 16 lat
nie moze przekracza¢ 6 godzin na dobe.

§ 2. Czas pracy miodocianego w wieku powy-
zej 16 lat nie moze przekraczac 8 godzin na dobe.

§ 3. Do czasu pracy miodocianego wlicza sig
czas nauki w wymiarze wynikajgcym z obowigzko-
wego programu zaje¢ szkolnych, bez wzgledu na
to, czy odbywa sie ona w godzinach pracy.

§ 3'. Jezeli dobowy wymiar czasu pracy mto-
docianego jest diuzszy niz 4,5 godziny, pracodaw-
ca jest obowigzany wprowadzi¢ przerwe w pracy
trwajaca nieprzerwanie 30 minut, wliczang do cza-
Su pracy.

§ 4. (uchylony)

Art. 203. [Praca w godzinach nadliczbowych
i w porze nocnej]

§ 1. Mtodocianego nie wolno zatrudnia¢ w go-
dzinach nadliczbowych ani w porze nocne;j.

§ 1'. Pora nocna dla mtodocianego przypada
pomiedzy godzinami 22% a 6%. W przypadkach
okres$lonych w art. 191 § 2'-2% i § 2% pora nocna
przypada pomiedzy godzinami 20% a 6.

§ 2. Przerwa w pracy miodocianego obejmu-
jaca pore nocng powinna trwac nieprzerwanie nie
mniej niz 14 godzin.

§ 3. Mtodocianemu przystuguje w kazdym ty-
godniu 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 dro-
dze rozporzadzenia Rada Ministrow.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Rada Ministrow, w drodze rozporzadzenia,
moze zezwoli¢ na zatrudnianie mtodocianych w wie-
ku powyzej 16 lat przy niektdrych rodzajach prac
wzbronionych, jezeli jest to potrzebne do odbycia
przygotowania zawodowego, okreslajgc jednocze-
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Art. 205-207

Kodeks pracy

$nie warunki zapewniajace szczegoing ochrone zdro-
wia 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 uzysku-
je prawo do urlopu w wymiarze 26 dni roboczych.
Jednakze w roku kalendarzowym, w ktérym konczy
on 18 lat, ma prawo do urlopu w wymiarze 20 dni
roboczych, jezeli prawo do urlopu uzyskat przed
ukonczeniem 18 lat.

§ 3. Mlodocianemu uczegszczajgcemu do szko-
ty nalezy udzieli¢ urlopu w okresie ferii szkolnych.
Mfodocianemu, 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 wnio-
sek mtodocianego, ucznia szkoty dla pracujgcych,
udzieli¢ mu w okresie ferii szkolnych urlopu bez-
ptatnego w wymiarze nieprzekraczajgcym fgcznie
z urlopem wypoczynkowym 2 miesiecy. Okres urlo-
pu bezptatnego wlicza sie do okresu pracy, od kto-
rego zalezg uprawnienia pracownicze.

§ 5. W sprawach nieuregulowanych przepisa-
mi niniejszego Rozdziatu do urlopéw przystugu-
jacych mtodocianym stosuje sie przepisy dziatu
siédmego.

Rozdziat VI
Rzemies$Inicze przygotowanie
zawodowe

Art. 206. [Pracodawcy bedacy rzemiesini-
kami]

Przepisy art. 190-205 stosuje sie odpowied-
nio do mtodocianych zatrudnionych na podstawie
umowy 0 przygotowanie zawodowe u pracodawcow
bedacych rzemiesinikami.

DZIAL DZIESIATY

Bezpieczenstwo i higiena pracy

Rozdziat |
Podstawowe obowigzki pracodawcy

Art. 207. [Podstawowe obowigzki pracodaw-
cy]

§ 1. Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za
stan bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadzie
pracy. Na zakres odpowiedzialnosci pracodawcy
nie wptywajg obowigzki pracownikoéw w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz powierzenie
wykonywania zadan stuzby bezpieczenstwa i higie-
ny pracy specjalistom spoza zaktadu pracy, o kto-
rych mowa w art. 237" § 2.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdro-
wie i zycie pracownikow przez zapewnienie bez-
piecznych i higienicznych warunkdw pracy przy
odpowiednim wykorzystaniu osiggniec nauki i tech-
niki. W szczegolnosci pracodawca jest obowigzany:
1) organizowac prace w sposob zapewniajgcy

bezpieczne i higieniczne warunki pracy;

2) zapewniaC przestrzeganie w zakfadzie pracy
przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny

pracy, wydawa¢ polecenia usunigcia uchybien
w tym zakresie oraz kontrolowac¢ wykonanie tych
polecen;

3) reagowac na potrzeby w zakresie zapewnienia
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz dostosowy-
wac srodki podejmowane w celu doskonalenia
istniejgcego poziomu ochrony zdrowia i zycia
pracownikéw, biorgc pod uwage zmieniajgce
sie warunki wykonywania pracy;

4)  zapewni¢ rozwoj spojnej polityki zapobiegajgce;j
wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym
uwzgledniajgcej zagadnienia techniczne, orga-
nizacje pracy, warunki pracy, stosunki spofeczne
oraz wptyw czynnikow srodowiska pracy;

5) uwzglednia¢ ochrone zdrowia mfodocianych,
pracownic w cigzy lub karmigcych dziecko
piersig oraz pracownikow niepetnosprawnych
w ramach podejmowanych dziatan profilak-
tycznych;

6) zapewnia¢ wykonanie nakazow, wystapien, de-
cyzji i zarzgdzen wydawanych przez organy
nadzoru nad warunkami pracy;
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Art. 207'-209?

7) zapewnia¢ wykonanie zalecen spotecznego
inspektora pracy.

§ 2'. Koszty dziafan podejmowanych przez pra-
codawce w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
w zaden sposob nie moga obcigzac pracownikow.

§ 3. Pracodawca oraz osoba kierujgca pracow-
nikami sg obowigzani zna¢, w zakresie niezbednym
do wykonywania cigzgcych na nich obowigzkow,
przepisy o ochronie pracy, w tym przepisy oraz za-
sady bezpieczenstwa i higieny pracy.

Art. 207'. [Obowigzek informacyjny pracodaw-
cy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przekazywaé
pracownikom informacje o:

1) zagrozeniach dla zdrowia i zycia wystepujacych
w zakfadzie pracy, na poszczegolnych stano-
wiskach pracy i przy wykonywanych pracach,
w tym o zasadach postepowania w przypadku
awarii i innych sytuacji zagrazajgcych zdrowiu
i zyciu pracownikow;

2) dziataniach ochronnych i zapobiegawczych
podjetych w celu wyeliminowania lub ograni-
czenia zagrozen, o ktorych 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
komunikacji elektroniczne;.

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 uwzgledniajace
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, 0 ktérym mowa
w § 1, nie zwalnia poszczegolnych pracodawcow
z obowigzku zapewnienia bezpieczenstwa i higie-
ny pracy zatrudnionym przez nich pracownikom.

§ 3. Pracodawca, na ktorego terenie wykonujg
prace pracownicy zatrudnieni przez réznych pra-
codawcow, jest obowigzany dostarczac tym pra-
codawcom, w celu przekazania pracownikom, in-
formacije, o ktérych mowa w art. 207"

Art. 209. (uchylony)

Art. 209'. [Dziatania pracodawcy w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) zapewni¢ srodki 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

pozarow i ewakuacji pracownikow;

3) zapewni¢ tgcznosc¢ ze stuzbami zewnetrznymi
wyspecjalizowanymi w szczegolnosci w zakre-
sie udzielania pierwszej pomocy w nagtych wy-
padkach, ratownictwa medycznego oraz ochro-
ny przeciwpozarowe;.

§ 2. Dziatania, o ktorych mowa w § 1, powinny
by¢ dostosowane do rodzaju i zakresu prowadzo-
nej dziatalnosci, liczby zatrudnionych pracownikow
i innych osob przebywajgcych na terenie zakfadu
pracy oraz rodzaju i poziomu wystepujgcych za-
grozen.

§ 3. Liczba pracownikéw, o ktérych mowa
w § 1 pkt 2, ich szkolenie oraz wyposazenie po-
winny 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 wykonywa¢ sam pracodawca.
Przepis § 3 stosuje sie odpowiednio.

Art. 2092, [Obowigzki pracodawcy w przy-
padku mozliwosci wystgpienia bezposrednie-
go zagrozenia dla zdrowia i zycia pracownikow]

§ 1. W przypadku mozliwosci wystgpienia za-
grozenia dla zdrowia lub zycia pracodawca jest
obowigzany:
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Art. 209%-211

Kodeks pracy

1) niezwlocznie poinformowac pracownikow o tych
zagrozeniach oraz podjg¢ dziatania w celu za-
pewnienia im odpowiedniej ochrony;

2) niezwlocznie dostarczy¢ pracownikom instruk-
cje umozliwiajgce, w przypadku wystgpienia
bezposredniego zagrozenia, przerwanie pracy
i oddalenie sie z miejsca zagrozenia w miejsce
bezpieczne.

§ 2. W razie wystapienia bezposredniego za-
grozenia dla zdrowia lub zycia pracodawca jest
obowigzany:

1) wstrzymac prace i wyda¢ pracownikom pole-
cenie oddalenia sie w miejsce bezpieczne;

2) do czasu usuniecia zagrozenia nie wydawac
polecenia wznowienia pracy.

Art. 2092, [Dziatania w celu uniknigcia nie-
bezpieczenstwa wystapienia bezposredniego
zagrozenia dla zdrowia lub zycia pracownikéw]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany umozliwi¢
pracownikom, w przypadku wystgpienia bezpo-
$redniego zagrozenia dla ich zdrowia lub zycia albo
dla zdrowia lub zycia innych osob, podjecie dziatan
w celu unikniecia niebezpieczenstwa — nawet bez
porozumienia z przetozonym —na miare ich wiedzy
i dostepnych srodkow technicznych.

§ 2. Pracownicy, ktérzy podijeli dziatania, o kto-
rych mowa w § 1, nie moga ponosic jakichkolwiek
niekorzystnych konsekwenciji tych dziatan, pod wa-
runkiem ze nie zaniedbali swoich obowigzkow.

Rozdziat Il
Prawa i obowigzki pracownika

Art. 210. [Powstrzymanie sie od wykonywa-
nia pracy]

§ 1. W razie gdy warunki pracy nie odpowia-
dajg przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy
i stwarzajg bezposrednie zagrozenie dla zdrowia
lub zycia pracownika albo gdy wykonywana przez
niego praca grozi takim niebezpieczenstwem in-
nym osobom, pracownik ma prawo powstrzymac
sie od wykonywania pracy, zawiadamiajgc o tym
niezwtocznie 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, zawiadamiajac o tym niezwtocznie prze-

tozonego.

§ 2. Pracownik nie moze ponosic¢ jakichkolwiek
niekorzystnych dla niego konsekwencji z powo-
du powstrzymania sie od pracy lub oddalenia sie
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 § 112, pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia.

§ 4. Pracownik ma prawo, po uprzednim zawia-
domieniu przetozonego, powstrzymac sie od wy-
konywania pracy wymagajgcej szczegoinej spraw-
nosci psychofizycznej w przypadku, gdy jego stan
psychofizyczny nie zapewnia bezpiecznego wyko-
nywania pracy i stwarza zagrozenie dla innych osob.

§ 5. Przepisy § 1, 2 i 4 nie dotycza pracownika,
ktérego obowigzkiem pracowniczym jest ratowanie
zycia ludzkiego lub mienia.

§ 6. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozu-
mieniu z Ministrem Zdrowia i Opieki Spofecznej®!
okresli, w drodze rozporzgdzenia, rodzaje prac
wymagajgcych szczegolnej sprawnosci psycho-
fizycznej.

Art. 211. [Podstawowe obowigzki pracow-
nika]

Przestrzeganie przepiséw i zasad bezpieczen-
stwa i higieny pracy jest podstawowym obowigz-
kiem pracownika. W szczegdlnosci pracownik jest
obowigzany:

1) znac przepisy i zasady bezpieczenstwa i higie-
ny pracy, bra¢ udziat w szkoleniu i instruktazu
z tego 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 za-
kresie polecen i wskazowek przetfozonych;

3) dbac o nalezyty stan maszyn, urzgdzen, narze-
dzi i sprzetu oraz o porzadek i tad w miejscu
pracy;

4) stosowac srodki ochrony zbiorowej, a takze
uzywac przydzielonych srodkéw ochrony in-
dywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego,
zgodnie z ich przeznaczeniem;

8 Obecnie ministrem witasciwym do spraw zdrowia, na podstawie art. 4 ust. 1, art. 5 pkt 28 oraz art. 33 usta-
wy z 4 wrze$nia 1997 r. o dziatach administracji rzadowej (Dz.U. z 2024 r. poz. 1370; ost.zm. Dz.U. z 2024 r.
poz. 1907), ktéra weszfa w zycie z dniem 1 kwietnia 1999 r.
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5) poddawac sie wstepnym, okresowym i kontrol-
nym oraz innym zaleconym badaniom lekarskim
i stosowac sie do wskazan lekarskich;

6) niezwlocznie zawiadomic¢ przetozonego o za-
uwazonym w zaktadzie pracy wypadku albo
zagrozeniu zycia lub zdrowia ludzkiego oraz
ostrzec wspotpracownikow, a takze inne osoby
znajdujgce sie w rejonie zagrozenia, 0 grozagcym
im niebezpieczenstwie;

7) wspotdziata¢ z pracodawcy i przetozonymi
w wypetnianiu obowigzkéw dotyczacych bez-
pieczenstwa i higieny pracy.

Art. 212. [Obowiazki osoby kierujace;j]
Osoba kierujgca pracownikami jest obowigzana:

1) organizowac stanowiska pracy zgodnie z prze-
pisami i zasadami bezpieczenstwa i higieny
pracy;

2) dbac o sprawnosc srodkow ochrony indywidualnej
oraz ich stosowanie zgodnie z przeznaczeniem;

3) organizowac, przygotowywac i prowadzi¢ pra-
ce, uwzgledniajgc zabezpieczenie pracowni-
kow przed wypadkami przy pracy, chorobami
zawodowymi i innymi chorobami zwigzanymi
z warunkami $rodowiska pracy;

4) dbac o bezpieczny i higieniczny stan pomiesz-
Czen pracy i wyposazenia technicznego, a takze
0 sprawnos¢ srodkow ochrony zbiorowej 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 IlI
Obiekty budowlane i pomieszczenia

pracy

Art. 213. [Budowa lub przebudowa]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewniag,
aby budowa lub przebudowa obiektu budowlanego,
w ktérym przewiduje sie pomieszczenia pracy, byta
wykonywana na podstawie projektow uwzglednia-
jacych wymagania bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Obiekt budowlany, w ktérym znajduja sie
pomieszczenia pracy, powinien spetnia¢ wymagania
dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 3. Przebudowa obiektu budowlanego, w kto-
rym znajdujg sie pomieszczenia pracy, powinna

uwzglednia¢ poprawe warunkow bezpieczenstwa
i higieny pracy.

§ 4. Przepisy § 1-3 stosuje sig odpowiednio
w przypadku, gdy budowa lub przebudowa dotyczy
czesci obiektu budowlanego, w ktérej znajduja sie
pomieszczenia pracy.

Art. 214. [Zapewnienie pomieszczenh pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnia¢
pomieszczenia pracy odpowiednie do rodzaju wyko-
nywanych prac i liczby zatrudnionych pracownikow.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany utrzymywac
obiekty budowlane i znajdujgce sie w nich pomiesz-
czenia pracy, a takze tereny i urzgdzenia z nimi
zwigzane w stanie zapewniajgcym bezpieczne i hi-
gieniczne 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 pradem
elektrycznym, nadmiernym hatasem, dziata-
niem drgan mechanicznych i promieniowania
oraz szkodliwym i niebezpiecznym dziafaniem
innych czynnikdw srodowiska pracy;

2) uwzglednialy zasady ergonomii.

Art. 216. [Zabezpieczenia maszyn]

§ 1. Pracodawca wyposaza w odpowiednie za-
bezpieczenia maszyny i inne urzgdzenia techniczne,
ktore nie spetniajg wymagan okreslonych w art. 215.

§ 2. W przypadku gdy konstrukcja zabezpie-
czenia jest uzalezniona od warunkow lokalnych,
wyposazenie maszyny lub innego urzadzenia tech-
nicznego w odpowiednie zabezpieczenia nalezy do
obowigzkdéw pracodawcy.

Art. 217. [Deklaracja zgodnosci]

Niedopuszczalne jest wyposazanie stanowisk
pracy w maszyny i inne urzadzenia techniczne,
ktore nie spetniajg wymagan dotyczgcych oceny
zgodnosci okreslonych w odrebnych przepisach.

Art. 218. [Narzedzia pracy]

Przepisy art. 215 i 217 stosuje sie odpowiednio
do narzedzi pracy.
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Art. 219-222

Kodeks pracy

Art. 219. [Inne maszyny i urzgdzenia]

Przepisy art. 215 i 217 nie naruszajg wymagan
okreslonych przepisami dotyczacymi maszyn i in-
nych urzgdzen technicznych:

1) bedacych srodkami transportu kolejowego, sa-
mochodowego, morskiego, wodnego srédlgdo-
wego i lotniczego;

2) podlegajacych przepisom o dozorze technicz-
nym;

3) podlegajacych przepisom Prawa geologicznego
i gérniczego;

4) podlegajacych przepisom obowigzujgcym
w jednostkach podlegtych Ministrowi Obro-
ny Narodowej oraz ministrowi wtasciwemu do
spraw wewnetrznych;

5) podlegajgcych przepisom Prawa atomowego.

Rozdziat V
Czynniki oraz procesy pracy
stwarzajgce szczegodlne zagrozenie dla
zdrowia lub zycia

Art. 220. [Ustalenie stopnia szkodliwo$ci
materiatow]

§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie materia-
tow i procesoéw technologicznych bez uprzednie-
go ustalenia stopnia ich szkodliwosci dla zdrowia
pracownikow i podjecia odpowiednich srodkow
profilaktycznych.

§ 2. Minister Zdrowia i Opieki Spotecznej w po-
rozumieniu z Ministrem Pracy i Polityki Socjalnej
oraz wtasciwymi ministrami okresli, w drodze roz-
porzadzenia:

1) wykaz jednostek upowaznionych do przeprowa-
dzania badan materiatow i proceséw 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 procesow technologicz-
nych ze wzgledu na ich szkodliwo$¢ dla zdro-
wia albo uzaleznienie ich stosowania, obrotu
lub transportu od przestrzegania okreslonych
warunkow.

§ 3. Przepisy § 2 nie dotyczg substancji che-
micznych iich mieszanin.

Art. 221. [Stosowanie substanciji chemicznych]

§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie substan-
cji chemicznych i ich mieszanin nieoznakowanych
w sposob widoczny, umozliwiajacy ich identyfikacje.

§ 2. Niedopuszczalne jest stosowanie substancii
niebezpiecznej, mieszaniny niebezpiecznej, sub-
stancji stwarzajgcej zagrozenie lub mieszaniny
stwarzajacej zagrozenie bez posiadania aktual-
nego spisu tych substancji i mieszanin oraz kart
charakterystyki, a takze opakowan zabezpiecza-
jacych przed ich szkodliwym dziataniem, pozarem
lub wybuchem.

§ 3. Stosowanie substancji niebezpiecznej, mie-
szaniny niebezpiecznej, substancji stwarzajace;
zagrozenie lub mieszaniny stwarzajgcej zagrozenie
jest dopuszczalne pod warunkiem zastosowania
srodkow zapewniajgcych pracownikom ochrone
ich zdrowia i zycia.

§ 4. Zasady klasyfikacji substancji chemicz-
nych i ich mieszanin pod wzgledem zagrozen dla
zdrowia lub zycia, wykaz substancji chemicznych
niebezpiecznych, wymagania dotyczace kart cha-
rakterystyki oraz sposob ich oznakowania okreslajg
odrebne przepisy.

§ 5. (uchylony)

Art. 222. [Narazenie na dziatanie substan-
cji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub
procesow technologicznych o dziataniu rako-
tworczym, mutagennym lub reprotoksycznym]

§ 1. W razie zatrudniania pracownika w wa-
runkach narazenia na dziatanie substancji che-
micznych, ich mieszanin, czynnikow lub procesow
technologicznych o dziataniu rakotwoérczym, mu-
tagennym lub reprotoksycznym, pracodawca za-
stepuje te substancje chemiczne, ich mieszaniny,
czynniki lub procesy technologiczne mniej szkodli-
wymi dla zdrowia lub stosuje inne dostepne $rodki
ograniczajgce stopien tego narazenia, przy odpo-
wiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki.

§ 2. Pracodawca rejestruje wszystkie rodzaje
prac w kontakcie z substancjami chemicznymi, ich
mieszaninami, czynnikami lub procesami techno-
logicznymi o dziataniu rakotworczym, mutagennym
lub reprotoksycznym, okreslonymi w wykazie, o kto-
rym mowa w § 3, a takze prowadzi rejestr pracow-
nikow zatrudnionych przy tych pracach.

§ 3. Minister wtasciwy do spraw zdrowia w po-
rozumieniu z ministrem wtasciwym do spraw pracy
okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) wykaz substancji chemicznych, ich miesza-
nin, czynnikow lub procesdw technologicznych

0 dziataniu rakotworczym, mutagennym lub re-

protoksycznym i sposob ich rejestrowania,
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2) sposob prowadzenia rejestru prac, ktorych wy-
konywanie powoduje koniecznos$¢ pozostawa-
nia w kontakcie z substancjami chemicznymi,
ich mieszaninami, czynnikami lub procesami
technologicznymi o dziataniu rakotwérczym,
mutagennym lub reprotoksycznym,

3) sposob prowadzenia rejestru pracownikow
zatrudnionych przy pracach, o ktérych mowa
w pkt 2,

4) wzory dokumentdw dotyczacych poziomu nara-
zenia pracownikow na substancje chemiczne,
ich mieszaniny, czynniki lub procesy technolo-
giczne o dziafaniu rakotworczym, mutagennym
lub reprotoksycznym oraz sposob przechowy-
wania i przekazywania tych dokumentéw do
podmiotéw wiasciwych do rozpoznawania lub
stwierdzania choréb zawodowych,

5) szczegotowe warunki ochrony pracownikow
przed zagrozeniami spowodowanymi przez sub-
stancje chemiczne, ich mieszaniny, czynniki lub
procesy technologiczne o dziataniu rakotwor-
czym, mutagennym lub reprotoksycznym,

6) warunki i sposéb monitorowania stanu zdro-
wia pracownikow zatrudnionych przy pracach,
ktérych wykonywanie powoduje koniecznosé
pozostawania w kontakcie z substancjami
chemicznymi, ich mieszaninami, czynnikami
lub procesami technologicznymi o dziataniu
rakotworczym, mutagennym lub reprotoksycz-
nym

— uwzgledniajgc zréznicowane wtasciwosci sub-

stancji chemicznych, ich mieszanin, czynnikow lub

procesow technologicznych o dziataniu rakotwor-
czym, mutagennym lub reprotoksycznym, ich za-
stosowanie oraz koniecznos¢ podjecia niezbednych

Srodkow zabezpieczajgcych przed zagrozeniami

wynikajacymi z ich stosowania.

Art. 222'. [Ograniczanie stopnia narazenia]

§ 1. W razie zatrudniania pracownika w warun-
kach narazenia na dziatanie szkodliwych czynni-
kow biologicznych pracodawca stosuje wszelkie
dostepne $rodki eliminujgce narazenie, a jezeli jest
to niemozliwe — ograniczajace stopien tego nara-
zenia, przy odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢
nauki i techniki.

§ 2. Pracodawca prowadzi rejestr prac nara-
zajgcych pracownikéw na dziatanie szkodliwych
czynnikow biologicznych oraz rejestr pracownikow
zatrudnionych przy takich pracach.

§ 3. Minister wiasciwy do spraw zdrowia, w po-
rozumieniu z ministrem wiasciwym do spraw pracy,
uwzgledniajgc zréznicowane dziatanie czynnikdw bio-
logicznych na organizm czfowieka oraz koniecznos¢
podijecia niezbednych $rodkow zabezpieczajacych
przed zagrozeniami wynikajgcymi z wykonywania
pracy w warunkach narazenia na dziatanie czynni-
koéw biologicznych, okresli, w drodze rozporzadzenia:
1) Klasyfikacje i wykaz szkodliwych czynnikéw bio-

logicznych;

2) wykaz prac narazajacych pracownikow na dzia-
tanie czynnikow biologicznych;

3) szczegotowe warunki ochrony pracownikow
przed zagrozeniami spowodowanymi przez
szkodliwe czynniki biologiczne, w tym rodzaje
$rodkoéw niezbednych do zapewnienia ochro-
ny zdrowia i zycia pracownikow narazonych na
dziatanie tych czynnikow, zakres stosowania
tych érodkéw oraz warunki i sposdb monitoro-
wania stanu zdrowia narazonych pracownikow;

4) sposob prowadzenia rejestrow prac i pracowni-
kow, o ktérych mowa w § 2, oraz sposob prze-
chowywania i przekazywania tych rejestrow do
podmiotéw wiasciwych do rozpoznawania lub
stwierdzania chordéb zawodowych.

Art. 223. [Ochrona przed promieniowaniem
jonizujgcym]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany chronic¢ pra-
cownikéw przed promieniowaniem jonizujgcym,
pochodzgcym ze zrodet sztucznych i naturalnych,
wystepujgcych w srodowisku pracy.

§ 2. Dawka promieniowania jonizujgcego pocho-
dzgcego ze zrédet naturalnych, otrzymywana przez
pracownika przy pracy w warunkach narazenia na
to promieniowanie, nie moze przekracza¢ dawek
granicznych, okreslonych w odregbnych przepisach
dla sztucznych zrédet promieniowania jonizujgcego.

Art. 224. [Nagte niebezpieczenstwo dla zycia]

§ 1. Pracodawca prowadzacy dziafalnos¢, ktora
stwarza mozliwosc¢ wystgpienia nagtego niebezpie-
czenstwa dla zdrowia lub zycia pracownikdow, jest
obowigzany podejmowac dziatania zapobiegajace
takiemu niebezpieczenstwu.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w § 1, pra-
codawca jest obowigzany zapewnic:

1) odpowiednie do rodzaju niebezpieczenstwa
urzadzenia i sprzet ratowniczy oraz ich obstuge
przez osoby nalezycie przeszkolone;

2) udzielenie pierwszej pomocy poszkodowanym.
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Art. 225-229

Kodeks pracy

§ 3. Przepisy § 1 i 2 nie naruszajg wymagan,
okreslonych w odrebnych przepisach, dotyczacych
katastrof i innych nadzwyczajnych zagrozen.

Art. 225. [Prace wykonywane przez co naj-
mniej dwie osoby]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnic, aby
prace, przy ktorych istnieje mozliwos¢ wystgpienia
szczegolnego zagrozenia dla zdrowia lub zycia
ludzkiego, byty wykonywane przez co najmniej dwie
osoby, w celu zapewnienia asekuracji.

§ 2. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 1, ustala
pracodawca po konsultacji z pracownikami lub ich
przedstawicielami, uwzgledniajac przepisy wydane
na podstawie art. 2375,

Rozdziat VI
Profilaktyczna ochrona zdrowia

Art. 226. [Informowanie o ryzyku zawodowym]

Pracodawca:

1) oceniaidokumentuje ryzyko zawodowe zwigza-
ne z wykonywang pracg oraz stosuje niezbedne
Srodki profilaktyczne zmniejszajgce ryzyko;

2) informuje pracownikéw o ryzyku zawodowym,
ktére wigze sie z wykonywang praca, oraz o za-
sadach ochrony przed zagrozeniami.

Art. 227. [Zapobieganie chorobom zawo-
dowym]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany stosowa¢
$rodki zapobiegajgce chorobom zawodowym i in-
nym chorobom zwigzanym z wykonywang praca,
w szczegolnosci:

1) utrzymywac w stanie statej sprawnosci urzg-
dzenia ograniczajgce lub eliminujgce szko-
dliwe dla zdrowia czynniki srodowiska pracy
oraz urzgdzenia stuzgce do pomiarow tych
czynnikow;

2) przeprowadzac¢, na swoj koszt, badania i po-
miary czynnikow szkodliwych dla zdrowia, re-
jestrowac i przechowywac wyniki tych badan
i pomiarow oraz udostepniac je pracownikom.
§ 2. Minister wtasciwy do spraw zdrowia,

uwzgledniajgc zréznicowane dziafanie na organizm

czfowieka czynnikow szkodliwych wystepujacych

w srodowisku pracy oraz koniecznos¢ podijecia

niezbednych srodkow zabezpieczajgcych przed

ich dziataniem, okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) tryb, metody, rodzaji czestotliwos¢ wykonywania
badan i pomiarow, o ktorych mowa w § 1 pkt 2;

2) przypadki, w ktorych jest konieczne prowadze-
nie pomiaréw ciggtych;

3) wymagania, jakie powinny spefnia¢ laboratoria
wykonujgce badania i pomiary;

4) sposob rejestrowania i przechowywania wyni-
kow tych badan i pomiarow;

5) wzory dokumentow oraz sposob udostepniania
wynikow badan i pomiaréw pracownikom.
Art. 228. [Migdzyresortowa Komisja ds. Naj-

wyzszych Dopuszczalnych Stezen]

§ 1. Prezes Rady Ministrow powota, w drodze
rozporzadzenia, Miedzyresortowg Komisjg 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 ktérej mowa w § 1,
nalezy:

1) przedktadanie Ministrowi Pracy i Polityki Socjal-
nej wnioskow dotyczgcych wartosci najwyz-
szych dopuszczalnych stezen i natgzen czyn-
nikow szkodliwych dla zdrowia w $rodowisku
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 poro-
zumieniu z Ministrem Zdrowia i Opieki Spofecznej
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 § 1, podlegaja:

1) osoby przyjmowane do pracy;

2) pracownicy mfodociani przenoszeni na inne sta-
nowiska pracy i inni pracownicy przenoszenina
stanowiska pracy, na ktérych wystepujg czynniki
szkodliwe dla zdrowia lub warunki ucigzliwe.

§ 1'. Wstepnym badaniom lekarskim nie pod-
legajg osoby:

1) przyjmowane ponownie do pracy u tego sa-
mego pracodawcy na to samo stanowisko lub
na stanowisko o takich samych warunkach
pracy w ciggu 30 dni po rozwigzaniu lub wy-
gasnieciu poprzedniego stosunku pracy z tym
pracodawcg;

2) przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na
dane stanowisko w ciggu 30 dni po rozwigzaniu
lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy,
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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 wyste-
pujgcym na danym stanowisku pracy, z wyfg-
czeniem 0sob przyjmowanych do wykonywania
prac szczegolnie niebezpiecznych.

§ 12. Przepis § 11 pkt 2 stosuje sie odpowiednio
w przypadku przyjmowania do pracy osoby pozo-
stajacej jednoczesnie w stosunku pracy z innym
pracodawca.

§ 12, Pracodawca zada od osoby, o ktdrej mowa
w § 1" pkt 2 oraz w § 12, aktualnego orzeczenia le-
karskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do
pracy na danym stanowisku oraz skierowania na ba-
dania bedgce podstawg wydania tego orzeczenia.

§ 2. Pracownik podlega okresowym badaniom
lekarskim. W przypadku niezdolnosci do pracy trwa-
jacej dtuzej niz 30 dni, spowodowanej chorobg,
pracownik podlega ponadto kontrolnym badaniom
lekarskim w celu ustalenia zdolnosci do wykonywa-
nia pracy na dotychczasowym stanowisku.

§ 3. Okresowe i kontrolne badania lekarskie
przeprowadza sig 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 przystugujg mu
naleznosci na pokrycie kosztow przejazdu wedtug
zasad obowigzujgcych przy podrézach stuzbowych.

§ 4. Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy
pracownika bez aktualnego orzeczenia lekarskiego
stwierdzajgcego 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 sig na podstawie skierowa-
nia wydanego przez pracodawce.

§ 5. Pracodawca zatrudniajgcy pracownikéw
w warunkach narazenia na dziatanie substancji
i czynnikdw rakotworczych lub pytow zwtdkniaja-
cych jest obowigzany zapewnic tym pracownikom
okresowe badania lekarskie takze:

1) po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi sub-
stancjami, 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.

§ 6'. W przypadku gdy pracownik skierowany
na wstepne, okresowe albo kontrolne badania le-
karskie spetnia warunki objecia programem zdro-
wotnym lub programem polityki zdrowotnej, lekarz
przeprowadzajgcy wstepne, okresowe albo kontro-
Ine badania lekarskie kieruje pracownika, za jego
zgoda, do udziatu w programie zdrowotnym lub pro-
gramie polityki zdrowotnej. Jezeli pracownik wykona
wstepne, okresowe albo kontrolne badania lekarskie
zgodnie z programem zdrowotnym lub programem
polityki zdrowotnej, badania te sg finansowane na
zasadach okreslonych w programie zdrowotnym
lub programie polityki zdrowotne;j.

§ 62. Jezeli zakres badan okreslonych w pro-
gramie zdrowotnym lub programie polityki zdro-
wotnej nie odpowiada petnemu zakresowi badan
wymaganych w celu wydania orzeczenia lekarskie-
go dotyczacego przeciwwskazan do pracy na okre-
$lonym stanowisku w warunkach pracy opisanych
w skierowaniu, o ktérym mowa w § 4a, okreslonych
w przepisach wydanych na podstawie § 8, lekarz
przeprowadzajgcy wstepne, okresowe albo kontro-
Ine badania lekarskie wydaje pracownikowi rowniez
skierowanie na przeprowadzenie pozostatych ba-
dan wynikajgcych z tych przepisow.

§ 6°. Lekarz wydaje orzeczenie lekarskie stwier-
dzajgce brak przeciwwskazan do pracy w warunkach
pracy opisanych w skierowaniu, o ktorym mowa
w § 4a, wytgcznie na podstawie wynikow badan,
ktérych zakres odpowiada zakresowi badan okre-
$lonych w przepisach wydanych na podstawie § 8.

§ 6°. Minister wiasciwy do spraw zdrowia ogta-
sza, w drodze obwieszczenia, wykaz programow
zdrowotnych lub programéw polityki zdrowot-
nej realizowanych przez ministra wtasciwego do
spraw zdrowia lub Narodowy Fundusz Zdrowia,
ktore uwzglednia lekarz w ramach przeprowadza-
nia badania wstgpnego, badania okresowego albo
badania kontrolnego pracownika.

§ 6°. Do przeprowadzania badan w zakresie
wskazanym w programie zdrowotnym lub progra-
mie polityki zdrowotnej stosuje sie § 3.

§ 7. Pracodawca przechowuje orzeczenia wy-
dane na podstawie badan lekarskich, o ktérych
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Art. 230-234

Kodeks pracy

mowaw § 1,215, orzeczenia i skierowania uzyska-

ne na podstawie § 12 oraz skierowania, o ktérych

mowa w § 4a.

§ 7'. W przypadku stwierdzenia, ze warunki
okreslone w skierowaniu, o ktérym mowa w § 13,
nie odpowiadajg warunkom wystepujacym na da-
nym stanowisku pracy, pracodawca zwraca osobie
przyjmowanej do pracy to skierowanie oraz orze-
czenie lekarskie wydane w wyniku tego skierowania.

§ 8. Minister wiasciwy do spraw zdrowia w po-
rozumieniu z ministrem wtasciwym do spraw pracy
okresli, w drodze rozporzgdzenia:

1) trybizakres badan lekarskich, o ktérych mowa
w § 1, 25, oraz czestotliwos¢ badan okreso-
wych, a takze sposob dokumentowania i kon-
troli badan lekarskich,

2) tryb wydawania i przechowywania orzeczen le-
karskich do celow przewidzianych w niniejsze;
ustawie i w przepisach wydanych na jej pod-
stawie,

3) zakres informacji objetych skierowaniem na ba-
dania lekarskie i orzeczeniem lekarskim, a takze
wzory tych dokumentow,

4) zakres profilaktycznej opieki zdrowotnej, o ktérej
mowa w § 6 zdanie drugie,

5) dodatkowe wymagania kwalifikacyjne, jakie po-
winni spetniac lekarze przeprowadzajgcy bada-
nia, o ktérych mowaw § 1, 215, oraz sprawujacy
profilaktyczng opieke zdrowotng, o ktérej mowa
w § 6 zdanie drugie

— uwzgledniajgc koniecznos¢ zapewnienia prawi-
dfowego przebiegu i kompleksowosci badan le-
karskich, o ktérych mowa w § 1, 21 5, profilaktycz-
nej opieki zdrowotnej, o ktérej mowa w § 6 zdanie
drugie, a takze informacji umozliwiajgcych poréw-
nanie warunkow pracy u pracodawcy oraz ochrony
danych osobowych oséb poddanych badaniom.

Art. 230. [Objawy choroby zawodowej]

§ 1. Wrazie stwierdzenia u pracownika objawow
wskazujgcych na powstawanie choroby zawodowej,
pracodawca jest obowigzany, na podstawie orze-
czenia lekarskiego, w terminie i na czas okreslony
w tym orzeczeniu, przenie$¢ pracownika do innej
pracy nienarazajgcej go na dziatanie czynnika, ktéry
wywotat te objawy.

§ 2. Jezeli przeniesienie do innej pracy powo-
duje obnizenie wynagrodzenia, pracownikowi przy-
sfuguje dodatek wyréwnawczy przez okres nieprze-
kraczajgcy 6 miesiecy.

Art. 231. [Niezdolnos$¢ wykonywania dotych-
czasowej pracy]

Pracodawca, na podstawie orzeczenia lekarskie-
go, przenosi do odpowiedniej pracy pracownika, kto-
ry stat sie niezdolny do wykonywania dotychczaso-
wej pracy wskutek wypadku przy pracy lub choroby
zawodowej i nie zostal uznany za niezdolnego do
pracy w rozumieniu przepisow 0 emeryturach i ren-
tach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych. Przepis
art. 230 § 2 stosuje sie odpowiednio.

Art. 232. [Nieodptatne positki i napoje]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pra-
cownikom zatrudnionym w warunkach szczegol-
nie ucigzliwych, nieodptatnie, odpowiednie posit-
ki i napoje, jezeli jest to niezbedne ze wzgledow
profilaktycznych. Rada Ministrow okresli, w drodze
rozporzgdzenia, rodzaje tych positkdw i napojow
oraz wymagania, jakie powinny spetnia¢, a takze
przypadki i warunki ich wydawania.

Art. 233. [Urzgdzenia higieniczno-sanitarne]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pra-
cownikom odpowiednie urzgdzenia higieniczno-
-sanitarne oraz dostarczy¢ niezbedne srodki higie-
ny osobistej.

Rozdziat Vii
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 eli-
minujace lub ograniczajgce zagrozenie, zapewnic
udzielenie pierwszej pomocy osobom poszkodowa-
nym i ustalenie w przewidzianym trybie okolicznosci
i przyczyn wypadku oraz zastosowac odpowiednie
$rodki zapobiegajace podobnym wypadkom.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany niezwlocz-
nie zawiadomic¢ wtasciwego okregowego inspek-
tora pracy i prokuratora o $miertelnym, cigzkim 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 przechowy-
wac protokot ustalenia okolicznosci i przyczyn wy-
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padku przy pracy wraz z pozostatg dokumentacja

powypadkowg przez 10 lat.

§ 4. Koszty zwigzane z ustalaniem okoliczno-
8ci i przyczyn wypadkow przy pracy ponosi pra-
codawca.

Art. 235. [Rozpoznanie choroby zawodowej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany niezwtocznie
zgtosi¢ witasciwemu 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 ktérym mowa w przepisach
wydanych na podstawie art. 237 § 1 pkt 6.

§ 2'. W kazdym przypadku podejrzenia choro-
by zawodowej:

1) lekarz,

2) lekarz dentysta, ktéry podczas wykonywania
zawodu powzigf 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 pra-
cownik, ktory podejrzewa, ze wystepujace u niego
objawy moga wskazywac na takg chorobe, przy
czym pracownik aktualnie zatrudniony zgtasza po-
dejrzenie za posrednictwem lekarza sprawujgcego
nad nim profilaktyczng opieke zdrowotna.

§ 3. Wrazie rozpoznania u pracownika choroby
zawodowej, pracodawca jest obowigzany:

1) ustali¢ przyczyny powstania choroby zawodowej
oraz charakter i rozmiar zagrozenia tg chorobg,
dziatajgc w porozumieniu z wiasciwym panstwo-
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 obejmujacy przypadki stwierdzonych choréb
zawodowych i podejrzen o takie choroby.

§ 5. Pracodawca przesyta zawiadomienie
o skutkach choroby zawodowej do instytutu me-
dycyny pracy wskazanego w przepisach wydanych
na podstawie art. 237 § 1" oraz do wlasciwego pan-
stwowego inspektora sanitarnego.

Art. 235", [Definicja choroby zawodowej]

Za chorobg zawodowg uwaza sie chorobe, wy-
mieniong w wykazie choréb zawodowych, jezeli
w wyniku oceny warunkow pracy mozna stwierdzi¢
bezspornie lub z wysokim prawdopodobienstwem,
ze zostata ona spowodowana dziataniem czynnikdw
szkodliwych dla zdrowia wystepujacych w srodowi-
sku pracy albo w zwigzku ze sposobem wykony-
wania pracy, zwanych ,narazeniem zawodowym”.

Art. 2352. [Okres, w ktorym moze nastgpic¢
rozpoznanie choroby zawodowej]

Rozpoznanie choroby zawodowej u pracowni-
ka lub bytego pracownika moze nastgpi¢ w okresie
jego zatrudnienia w narazeniu zawodowym albo po
zakonczeniu pracy w takim narazeniu, pod warun-
kiem wystgpienia udokumentowanych objawow
chorobowych w okresie ustalonym w wykazie cho-
rob zawodowych.

Art. 236. [Analiza przyczyn wypadkow przy
pracy]

Pracodawca jest obowigzany systematycznie
analizowac przyczyny wypadkow przy pracy, chorob
zawodowych i innych chordb zwigzanych z warun-
kami $rodowiska pracy i na podstawie wynikéw tych
analiz stosowac wiasciwe srodki zapobiegawcze.

Art. 237. [Delegacija]

§ 1. Rada Ministrow okresli w drodze rozpo-
rzgdzenia:

1) sposobitryb postepowania przy ustalaniu oko-
liczno$ci i przyczyn wypadkow przy pracy oraz
sposob ich dokumentowania, a takze zakres
informaciji zamieszczanych w rejestrze wypad-
kow przy pracy,

2) skiad zespotu powypadkowego,

3) wykaz chordb zawodowych,

4) okres, w ktorym wystgpienie udokumentowa-
nych objawdw chorobowych upowaznia do roz-
poznania choroby zawodowe] pomimo wcze-
Sniejszego zakonczenia pracy w narazeniu
zawodowym,

5) sposdbitryb postepowania dotyczacy zgtasza-
nia podejrzenia, rozpoznawania i stwierdzania
chorob zawodowych,

6) podmioty wiadciwe w sprawie rozpoznawania
chordb zawodowych

— uwzgledniajgc aktualng wiedze w zakresie pa-

togenezy i epidemiologii chordb powodowanych

przez czynniki szkodliwe dla cztowieka wystepujace

w Srodowisku pracy oraz kierujgc sie koniecznoscig
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Art. 237'-237°

Kodeks pracy

zapobiegania wystepowaniu wypadkow przy pracy

i choréb zawodowych.

§ 1'. Rada Ministrow wskaze w drodze roz-
porzgdzenia instytut medycyny pracy, do ktérego
pracodawca przesyta zawiadomienie o skutkach
choroby zawodowej oraz termin, w ktérym ma
ono by¢ przestane, majgc na uwadze specjali-
zacje instytutu oraz rodzaj prowadzonych w nim
badan.

§ 2. Minister wiasciwy do spraw pracy okresli,
w drodze rozporzadzenia, wzor protokotu ustalenia
okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy zawie-
rajgcy dane dotyczgce poszkodowanego, skiadu
zespotu powypadkowego, wypadku i jego skutkdw,
stwierdzenie, ze wypadek jest lub nie jest wypad-
kiem przy pracy, oraz wnioski i zalecane $rodki
profilaktyczne, a takze pouczenie dla stron poste-
powania powypadkowego.

§ 3. Minister wtasciwy do spraw pracy okresli,
w drodze rozporzgdzenia, wzor statystycznej karty
wypadku przy pracy, uwzgledniajac dane dotycza-
ce pracodawcy, poszkodowanego, wypadku przy
pracy, a takze jego skutkdw oraz sposob i terminy
jej sporzadzania i przekazywania do wiasciwego
urzedu statystycznego.

§ 4. Minister wtasciwy do spraw zdrowia okresli,
w drodze rozporzgdzenia:

1) spos6b dokumentowania chorob zawodowych
i skutkdw tych chordb, a takze prowadzenia
rejestrow chordb zawodowych, uwzgledniajgc
w szczegolnosci wzory dokumentow stosowa-
nych w postepowaniu dotyczacym tych chordb
oraz dane objete rejestrem.

2) (uchylony)

Art. 237'. [Swiadczenia z tytutu wypadku
przy pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktory ulegt wypadkowi
przy pracy lub zachorowat na chorobe zawodowg
okreslong w wykazie, o ktérym mowa w art. 237
§ 1 pkt 3, przystuguja Swiadczenia z ubezpiecze-
nia spofecznego, okreslone w odrebnych prze-
pisach.

§ 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 wyjatkiem
utraty lub uszkodzenia pojazdéw samochodowych
oraz warto$ci pienieznych.

Rozdziat VIII
Szkolenie

Art. 2372. [Bhp w programach nauczania]

Minister Edukacji Narodoweyj 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 Socjalnej.

Art. 237°. [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 zapewnic¢
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 pod-
jecia przez niego pracy na tym samym stanowisku
pracy, ktére zajmowat u danego pracodawcy bez-
posrednio przed nawigzaniem z tym pracodawcag
kolejnej umowy o prace.

§ 2'. Pracodawca jest obowigzany odbyc¢ szko-
lenie w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy
w zakresie niezbednym do wykonywania cigzgcych
na nim obowigzkow. Szkolenie to powinno by¢ okre-
SOWO 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 dziatalnosci, dla ktorej usta-
lono nie wyzsza niz trzecia kategorie ryzyka w ro-
zumieniu przepisow o ubezpieczeniu spotecznym
z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych,
chyba ze z oceny ryzyka, o ktérej mowa w art. 226
pkt 1, wynika, ze jest to konieczne.

§ 23. W przypadku gdy rodzaj przewazajace;j
dziatalno$ci pracodawcy w rozumieniu przepisow
o statystyce publicznej znajdzie sie w grupie dzia-
talnosci, dla ktorej zostanie ustalona wyzsza niz
trzecia kategoria ryzyka w rozumieniu przepisow
0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow
przy pracy i choréb zawodowych, pracodawca jest
obowigzany przeprowadzi¢ szkolenie okresowe pra-
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cownika, o ktorym 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 ktorej mowa w art. 226
pkt 1, wynika, ze przeprowadzenie szkolenia okre-
sowego pracownika, o ktorym mowa w § 22, stalo
sie konieczne. Szkolenie okresowe przeprowadza
sie w terminie nie diuzszym niz 6 miesiecy, liczgc
od dnia dokonania oceny ryzyka.

§ 3. Szkolenia, o ktérych mowa w § 2, odbywajg
Sig w czasie pracy i na koszt pracodawcy.

Art. 237°. [Instrukcje i wskazéwki dotyczg-
ce bhp]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zaznajamia¢
pracownikow z przepisami i zasadami bezpieczen-
stwa i higieny pracy dotyczacymi wykonywanych
przez nich prac.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany wydawac
szczegotowe instrukcje i wskazowki dotyczgce bez-
pieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach pracy.

§ 3. Pracownik jest obowigzany potwierdzi¢
w postaci papierowej lub elektronicznej zapo-
znanie sig z przepisami oraz zasadami bezpie-
czenstwa i higieny pracy®®.

Art. 2375, [Delegacja]

Minister wiasciwy do spraw pracy okresli, w dro-
dze rozporzadzenia, szczegdtowe zasady szkolenia
w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy, zakres
tego szkolenia, wymagania dotyczace tresci i reali-
zacji programow szkolenia, sposob dokumentowa-
nia szkolenia oraz przypadki, w ktérych pracodawcy
lub pracownicy moga by¢ zwolnieni z okreslonych
rodzajow szkolenia.

) Rozdziat IX
Srodki ochrony indywidualnej oraz
odziez i obuwie robocze

Art. 237¢. [Srodki ochrony indywidualnej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany dostarczy¢
pracownikowi nieodptatnie srodki ochrony in-
dywidualnej zabezpieczajgce przed dziataniem
niebezpiecznych i szkodliwych dla zdrowia czyn-

nikow wystepujgcych w srodowisku pracy oraz
informowac go o sposobach postugiwania sig
tymi srodkami.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Pracodawca jest obowigzany dostarczac
pracownikowi $rodki ochrony indywidualnej, ktére
spetniajg wymagania dotyczgce oceny zgodnosci
okreslone w odrebnych przepisach.

Art. 2377. [Odziez i obuwie robocze]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany dostarczy¢
pracownikowi nieodptatnie odziez i obuwie robo-
cze, spefniajgce wymagania okreslone w Polskich
Normach:

1) jezeli odziez wtasna pracownika moze ulec
zniszczeniu lub znacznemu zabrudzeniu;

2) ze wzgledu na wymagania technologiczne, sa-
nitarne lub bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Pracodawca moze ustali¢ stanowiska, na
ktérych dopuszcza sie uzywanie przez pracowni-
kow, za ich zgodg, wiasnej odziezy i obuwia robo-
czego, spetniajgcych wymagania bezpieczenstwa
i higieny pracy.

§ 3. Przepis § 2 nie dotyczy stanowisk, na kto-
rych sg wykonywane prace zwigzane z bezposred-
nig obstugg maszyn i innych urzadzen technicznych
albo prace powodujgce intensywne brudzenie lub
skazenie odziezy i obuwia roboczego srodkami che-
micznymi lub promieniotwdrczymi albo materiatami
biologicznie zakaznymi.

§ 4. Pracownikowi uzywajgcemu wiasnej odzie-
zy i obuwia roboczego, zgodnie z § 2, pracodaw-
ca wyptaca ekwiwalent pieniezny w wysokosci
uwzgledniajgcej ich aktualne ceny.

Art. 2378, [Ustalanie przez pracodawce ro-
dzajoéw $rodkéw ochrony indywidualnej oraz
odziezy i obuwia roboczego]

§ 1. Pracodawca ustala rodzaje srodkéw ochro-
ny indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego,
ktérych stosowanie na okreslonych stanowiskach
jest niezbedne w zwigzku z art. 2376 § 1 i art. 2377
§ 1, oraz przewidywane okresy uzytkowania odziezy
i obuwia roboczego.

§ 2. Srodki ochrony indywidualnej oraz odziez
i obuwie robocze, o ktorych mowa w art. 237° § 1
i art. 2377 § 1, stanowig wtasno$¢ pracodawcy.

B9 Art. 2374 § 3 w brzmieniu ustalonym przez ustawe z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz usta-
wy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25). Zmiana weszta w zycie 27 stycznia

2026 .
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Art. 237°-237"12

Kodeks pracy

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 srodkow 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 posiadaly wtasciwosci ochronne
i uzytkowe, oraz zapewni¢ odpowiednio ich pranie,
konserwacije, naprawe, odpylanie i odkazanie.

§ 3. Jezeli pracodawca nie moze zapewnic prania
odziezy roboczej, czynnosci te moga by¢ wykony-
wane przez pracownika, pod warunkiem wyptacania
przez pracodawce ekwiwalentu pienigznego w wy-
sokosci kosztow poniesionych przez pracownika.

Art. 237'°. [Przechowywanie, pranie i kon-
serwacjal

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnic, aby
$rodki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie
robocze, kidre w wyniku stosowania w procesie
pracy uleglty skazeniu srodkami chemicznymi lub
promieniotwoérczymi albo materiatami biologicznie
zakaznymi, byty przechowywane wytacznie w miej-
SCU przez niego wyznaczonym.

§ 2. Powierzanie pracownikowi prania, konser-
wacji, odpylania i odkazania przedmiotéw, o ktdrych
mowa w § 1, jest niedopuszczalne.

Rozdziat X
Stuzba bezpieczenstwa
i higieny pracy

Art. 237". [Stuzba bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajacy wigcej niz 100
pracownikow tworzy stuzbe bezpieczenstwa i higie-
ny pracy, zwana dalej ,stuzbg bhp”, petnigca funkcje
doradcze i kontrolne w zakresie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, zas pracodawca zatrudniajgcy do 100
pracownikdw powierza wykonywanie zadan stuzby
bhp pracownikowi zatrudnionemu przy innej pracy.
Pracodawca posiadajgcy ukonczone szkolenie nie-
zbedne do wykonywania zadan stuzby bhp moze
sam wykonywac zadania tej stuzby, jezel:

1) zatrudnia do 10 pracownikéw albo
2) zatrudnia do 50 pracownikéw i jest zakwalifikowa-
ny do grupy dziatalnosci, dla ktdrej ustalono nie

Wyzszg niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu

przepisow o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu

wypadkow przy pracy i chorob zawodowych.

§ 2. Pracodawca — w przypadku braku kom-
petentnych pracownikdéw — moze powierzy¢ wyko-
nywanie zadan stuzby bhp specjalistom spoza za-
ktadu pracy. Pracownik stuzby bhp oraz pracownik
zatrudniony przy innej pracy, ktéremu powierzono
wykonywanie zadan stuzby bhp, o ktérym mowa
w § 1, a takze specjalista spoza zaktadu pracy po-
winni spetnia¢ wymagania kwalifikacyjne niezbgdne
do wykonywania zadan stuzby bhp oraz ukonczy¢
szkolenie w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny
pracy dla pracownikow tej stuzby.

§ 3. Pracownik stuzby bhp oraz pracownik za-
trudniony przy innej pracy, ktéremu powierzono wy-
konywanie zadan tej stuzby, nie moga ponosic jakich-
kolwiek niekorzystnych dla nich nastepstw z powodu
wykonywania zadan i uprawnien stuzby bhp.

§ 4. Wtasciwy inspektor pracy moze nakaza¢
utworzenie stuzby bhp, albo zwiekszenie liczby
pracownikow tej stuzby, jezeli jest to uzasadnione
stwierdzonymi zagrozeniami zawodowymi.

§ 5. Rada Ministrow 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 Xl
Konsultacje w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz komisja bezpieczenstwa
i higieny pracy

Art. 237'"3, [Konsultacje]

§ 1. Pracodawca konsultuje z pracownikami lub
ich przedstawicielami wszystkie dziatania zwigzane
z bezpieczenstwem i higieng pracy, w szczegdlno-
éci dotyczace:

1) zmian w organizaciji pracy i wyposazeniu sta-
nowisk pracy, wprowadzania nowych procesow
technologicznych oraz substancji chemicznych
i ich mieszanin, jezeli mogg one stwarzac za-
grozenie dla zdrowia lub zycia pracownikow;

2) oceny ryzyka zawodowego wystepujacego przy
wykonywaniu okreslonych prac oraz informowa-
nia pracownikow o tym ryzyku;
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3) tworzenia stuzby bhp lub powierzania wykony-
wania zadan tej sfuzby innym osobom oraz wy-
znaczania pracownikow do udzielania pierwszej
pomocy, a takze wykonywania dziatan w zakresie
zwalczania pozarow i ewakuacii pracownikow;

4) przydzielania pracownikom $rodkéw ochrony
indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego;

5) szkolenia pracownikdéw w dziedzinie bezpie-
czenstwa i higieny pracy.

§ 2. Pracownicy lub ich przedstawiciele moga
przedstawia¢ pracodawcy wnioski w sprawie eli-
minacji lub ograniczenia zagrozen zawodowych.

§ 3. Pracodawca zapewnia odpowiednie wa-
runki 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 dotyczacy spraw zagroze-
nia zdrowia i zycia pracownikow inspektorzy pracy
Panstwowej Inspekcji Pracy przeprowadzajg kontro-
le oraz stosujg srodki prawne przewidziane w prze-
pisach o Panstwowej Inspekcji Pracy.

§ 5. U pracodawcy, u ktérego zostata powotana
komisja bezpieczenstwa i higieny pracy —konsulta-
cje, o ktorych mowa w § 1, moga by¢ prowadzone
w ramach tej komisji, natomiast uprawnienia, o kto-
rych mowa w § 2 i 4, przystugujg pracownikom lub
ich przedstawicielom wchodzacym w skiad komisji.

§ 6. Pracownicy lub ich przedstawiciele nie
moga ponosi¢ jakichkolwiek niekorzystnych dla
nich konsekwenciji z tytutu dziatalnosci, o ktorej
mowa w § 1, 2 i 4. Dotyczy to réwniez pracowni-
kow lub ich przedstawicieli, o ktérych mowa w § 5.

Art. 2372, [Komisja bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz 250
pracownikoéw powotuje komisje bezpieczenstwa
i higieny pracy, zwang dalej ,komisjg bhp”, jako
swoj organ doradczy i opiniodawczy. W sktad ko-
misji bhp wchodzg w réwnej liczbie przedstawiciele
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 wi-
ceprzewodniczagcym — spoteczny inspektor pracy
lub przedstawiciel pracownikow.

Art. 237'%. [Zadania komisji]

§ 1. Zadaniem komisji bhp jest dokonywanie
przegladu warunkow pracy, okresowej oceny sta-
nu bezpieczenstwa i higieny pracy, opiniowanie
podejmowanych przez pracodawce srodkéw za-
pobiegajacych wypadkom przy pracy i chorobom
zawodowym, formutowanie wnioskow dotyczacych
poprawy warunkow pracy oraz wspotdziatanie z pra-
codawca w realizacji jego obowigzkow w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Posiedzenia komisji bhp odbywajg sig w go-
dzinach pracy, nie rzadziej niz raz na kwartat. Za
Czas nieprzepracowany w zwigzku z udziatem w po-
siedzeniach komisji bhp pracownik zachowuije pra-
wo 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 pracodawcy i na jego koszt.

Art. 237'32, [Przedstawiciele pracownikow]

Przedstawiciele pracownikow, o ktérych mowa
w art. 237" j art. 2372, sg wybierani przez zakia-
dowe organizacje zwigzkowe, a jezeli u pracodawcy
takie organizacje nie dziatajg — przez pracownikéw,
w trybie przyjetym w zaktadzie pracy.

Rozdziat XIl
Obowigzki organoéw sprawujacych
nadzor nad przedsiebiorstwami lub
innymi jednostkami organizacyjnymi
panstwowymi albo samorzadowymi

Art. 237", [Obowigzki organow sprawuja-
cych nadzér]
Organy sprawujgce nadzér nad przedsiebiorstwa-

mi lub innymi jednostkami organizacyjnymi panstwo-

wymi albo samorzgdowymi sg obowigzane podejmo-

wac dziafania na rzecz ksztattowania bezpiecznych

i higienicznych warunkow pracy, w szczegolnosci:

1) udziela¢ przedsiebiorstwom i jednostkom orga-
nizacyjnym pomocy przy wykonywaniu zadan
z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy;

2) dokonywac, co najmniej raz w roku, oceny sta-
nu bezpieczenstwa i higieny pracy w przedsie-
biorstwach i jednostkach organizacyjnych oraz
okreslac kierunki poprawy tego stanu;

3) w miare potrzeb i mozliwosci — inicjowac i pro-
wadzi¢ badania naukowe dotyczace bezpie-
czenstwa i higieny pracy.
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Rozdziat Xlll
Przepisy bezpieczenstwa i higieny
pracy dotyczace wykonywania prac
w réznych gateziach pracy

Art. 237'5. [Delegacja]

§ 1. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w poro-
zumieniu z Ministrem Zdrowia i Opieki Spofecznej
okresli, w drodze rozporzadzenia, ogdinie obowig-

zujace przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy
dotyczgce prac wykonywanych w roznych gate-
ziach pracy.

§ 2. Ministrowie wiasciwi dla okreslonych gafezi
pracy lub rodzajéw prac w porozumieniu z Ministrem
Pracy i Polityki Socjalnej oraz Ministrem Zdrowia
i Opieki Spofecznej okresla, w drodze rozporza-
dzenia, przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy
dotyczgce tych galfezi lub prac.

DZIAt JEDENASTY

(uchylony)i

Rozdziat |
(uchylony)

Art. 238-241%3, (uchylone)

Rozdziat Il
(uchylony)

Art. 2414-2412', (uchylone)

Rozdziat Il
(uchylony)

Art. 24122-24130, (uchylone)

DZIAt. DWUNASTY

Rozpatrywanie sporow o roszczenia ze stosunku pracy

Rozdziat |
Przepisy ogolne

Art. 242. [Dochodzenie roszczen]

§ 1. Pracownik moze dochodzi¢ swych roszczen
ze stosunku pracy na drodze sadowe.

§ 2. Przed skierowaniem sprawy na droge sa-
dowg pracownik moze zgda¢ wszczecia poste-
powania pojednawczego przed komisjg pojed-
nawcza.

Art. 243. [Dazenie do polubownego zata-
twienia sporu]

Pracodawca i pracownik powinni dgzy¢ do po-
lubownego zatatwienia sporu ze stosunku pracy.

Rozdziat Il
Postepowanie pojednawcze

Art. 244. [Komisje pojednawcze]

§ 1. W celu polubownego zatatwiania sporow
0 roszczenia pracownikow ze stosunku pracy moga
by¢ powotywane komisje pojednawcze.

§ 2. (uchylony)

§ 3. Komisje pojednawcza powotujg wspolnie
pracodawca i zaktadowa organizacja zwigzkowa,
a jezeli u danego pracodawcy nie dziafa zaktadowa
organizacja zwigzkowa — pracodawca, po uzyskaniu
pozytywnej opinii pracownikow.

§ 4. (uchylony)

40 Dziat jedenasty uchylony przez art. 40 pkt 8 ustawy z 5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych pracy i porozu-
mieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Zmiana weszta w zycie 13 grudnia 2025 r.
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Art. 245-258

Art. 245. [Tryb powotywania komisji]

W trybie przewidzianym w art. 244 § 3 ustala sie:
1) zasady i tryb powotywania komisiji;

2) czas trwania kadencji;
3) liczbe czfonkdw komisji.

Art. 246. [Zakaz cztonkostwa]

Czlonkiem komisji pojednawczej nie moze by¢:
1) osoba zarzadzajgca, w imieniu pracodawcy,

zakfadem pracy;

2) gtowny ksiegowy;

3) radca prawny;

4) osoba prowadzgca sprawy osobowe, zatrud-
nienia i ptac.

Art. 247. [Przewodniczacy komisji]

Komisja pojednawcza wybiera ze swego grona
przewodniczacego komisji oraz jego zastepcow
i ustala regulamin postepowania pojednawczego.

Art. 248. [Wniosek pracownika]

§ 1. Komisja pojednawcza wszczyna postepo-
wanie ha wniosek pracownika zgtoszony na pismie
lub ustnie do protokotu. Na wniosku stwierdza sie
date jego wptywu.

§ 2. Zgloszenie przez pracownika wniosku do
komisji pojednawczej przerywa bieg terminow,
o ktorych mowa w art. 264.

Art. 249. [Skiad komisiji]

Komisja pojednawcza przeprowadza postepo-
wanie pojednawcze w zespotach sktadajgcych sie
co najmniej z 3 czfonkdw tej komisiji.

Art. 250. (uchylony)

Art. 251. [Termin zatatwienia sprawy]

§ 1. Komisja pojednawcza powinna dazy¢, aby
zatatwienie sprawy w drodze ugody nastgpito w ter-
minie 14 dni od dnia zlozenia wniosku. Termin za-
konczenia postepowania przed komisjg pojednaw-
czg stwierdza sie w protokole posiedzenia zespotu.

§ 2. W sprawach dotyczacych rozwigzania, wyga-
$niecia 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 ktérych mowa w § 2, po-
stepowanie pojednawcze konczy sie z mocy prawa
z uptywem 14 dni od dnia zfozenia 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.
Protokdt podpisuijag strony i cztonkowie zespotu.

Art. 253. [Niedopuszczalno$¢ zawarcia ugody]

Niedopuszczalne jest zawarcie ugody, ktéra
bytaby sprzeczna z prawem lub zasadami wspot-
zycia spotecznego.

Art. 254. [Przekazanie sprawy sgdowi pracy]

Jezeli postepowanie przed komisjg pojednaw-
czg nie doprowadzito do zawarcia ugody, komisja
na zadanie pracownika, zgtoszone w terminie 14 dni
od dnia zakonczenia postepowania pojednawcze-
go, przekazuje niezwtocznie sprawe sgdowi pra-
cy. Wniosek pracownika o polubowne zatatwienie
sprawy przez komisje pojednawczg zastepuje po-
zew. Pracownik zamiast zgtoszenia tego zgdania
moze wnies¢ pozew do sgdu pracy na zasadach
ogolnych.

Art. 255. [Wykonanie ugody w trybie przepi-
séw Kodeksu postepowania 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 wy-
konalnosci, jezeli ze ztozonych akt komisji wynika,
ze ugoda jest sprzeczna z prawem lub zasadami
wspotzycia spotecznego. Nie wyklucza to mozli-
wosci dochodzenia ustalenia niezgodnosci ugody
z prawem lub zasadami wspotzycia spotecznego
na zasadach ogdinych.

Art. 256. [Bezskutecznos¢ ugody]

Pracownik moze wystgpi¢ do sgdu pracy w ter-
minie 30 dni od dnia zawarcia ugody z zadaniem
uznania jej za bezskuteczng, jezeli uwaza, ze ugoda
narusza jego stuszny interes. Jednakze w sprawach,
0 ktorych mowa w art. 251 § 2, z zgdaniem takim
pracownik moze wystgpi¢ tylko przed uptywem
14 dni od dnia zawarcia ugody.

Art. 257. [Cztonek komisji pojednawczej]

Sprawowanie obowigzkéw cztonka komisji po-
jednawczej jest funkcijg spoteczng. Jednakze czto-
nek komisji pojednawczej zachowuje prawo do wy-
nagrodzenia za czas nieprzepracowany w zwigzku
z udziatem w pracach komisji.

Art. 258. [Dziatalnos¢ komisji pojednawczej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnic¢
komisji pojednawczej warunki lokalowe oraz $rod-
ki techniczne umozliwiajgce wiasciwe jej funkcjo-
nowanie.

§ 2. Wydatki zwigzane z dziatalnoscig komi-
sji pojednawczej ponosi pracodawca. Wydatki te
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Art. 259-281

Kodeks pracy

obejmujg réwniez rownowarto$¢ utraconego wy-
nagrodzenia za czas nieprzepracowany przez pra-
cownika w zwigzku z udziatem w postepowaniu
pojednawczym.

Art. 259. (uchylony)

Art. 260. (uchylony)

Art. 261. (uchylony)

Rozdziat 11l
Sady pracy

Art. 262. [Wiasciwos$¢ sadu i jej wytgczenie]

§ 1. Spory o roszczenia ze stosunku pracy roz-
strzygajg sady powszechne, zwane ,,sgdami pracy”.

§ 2. Nie podlegajg wiasciwosci sgdoéw pracy
spory dotyczgce:

1) ustanawiania nowych warunkdw 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 sgdem]

§ 1. Odwotanie od wypowiedzenia umowy o pra-
ce wnosi sie do sgdu pracy w ciggu 21 dni od dnia
doreczenia pisma wypowiadajgcego umowe o prace.

§ 2. Zadanie przywrécenia do pracy lub odszko-
dowania wnosi sig do sgdu pracy w ciggu 21 dni
od dnia doreczenia zawiadomienia o rozwigzaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia lub od dnia
wygasniecia umowy o prace.

§ 3. Zadanie nawigzania umowy o prace wnos|
sige do sgdu pracy w ciggu 21 dni od dnia dorecze-
nia zawiadomienia 0 odmowie przyjecia do pracy.

Art. 265. [Przywrécenie terminu]

§ 1. Jezeli pracownik nie dokonat — bez swo-
jej winy — w terminie czynnos$ci, o ktorych mowa
wart. 97 § 2" i w art. 264, sad pracy na jego wnio-
sek postanowi przywrdcenie uchybionego terminu.

§ 2. Wniosek o przywrdcenie terminu wnosi
sie do sadu pracy w ciggu 7 dni od dnia ustania
przyczyny uchybienia terminu. We wniosku nale-
zy uprawdopodobni¢ okolicznosci uzasadniajgce
przywrocenie terminu.

Art. 266-280. (uchylone)

DZIAL TRZYNASTY

Odpowiedzialno$¢ za wykroczenia przeciwko prawom pracownika
(oznaczenie oraz tytut Rozdziatu | — uchylone)

Art. 281. [Katalog wykroczen]
§ 1. Kto, bedac pracodawcy lub dziatajac

w jego imieniu:

1) zawiera umowe cywilnoprawng w warunkach,
w ktérych zgodnie z art. 22 § 1 powinna byc¢
zawarta umowa o prace,

1a) nie zawiadamia wtasciwego okregowego in-
spektora pracy, w formie pisemnej lub elekiro-
nicznej, o0 zawarciu umowy o prace, o ktorej
mowa w art. 25' § 4 pkt 4, wraz ze wskazaniem
przyczyn zawarcia takiej umowy, w terminie 5 dni
roboczych od dnia jej zawarcia,

2) nie potwierdza na piSmie zawartej z pracowni-
kiem umowy o prace przed dopuszczeniem go
do pracy,

2a) nie informuje pracownika w terminie o warunkach
jego zatrudnienia, naruszajgc w sposob razgcy
przepisy art. 29 § 3, 32i B orazart. 29' § 2i 4,

2b) nie udziela pracownikowi w terminie w postaci
papierowej lub elektronicznej odpowiedzi na
whniosek lub nie informuje o przyczynie odmo-
wy uwzglednienia wniosku, o ktérych mowa
wart. 29° § 3,

3) wypowiada lub rozwigzuje z pracownikiem sto-
sunek pracy bez wypowiedzenia, naruszajac
W SPOSOb razacy przepisy prawa pracy,

4) stosuje wobec pracownikéw inne kary niz prze-
widziane w przepisach prawa pracy o odpowie-
dzialnosci porzadkowej pracownikow,

5) narusza przepisy o czasie pracy lub przepisy
0 uprawnieniach pracownikow zwigzanych z ro-
dzicielstwem i zatrudnianiu mfodocianych,

5a) narusza przepisy o elastycznej organizacii pracy,
o ktorej mowa w art. 188,

5b) narusza przepisy o urlopie opiekunczym, o kto-
rym mowa w art. 173'-173%,
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5c) narusza przepisy dotyczace uwzglednienia
wnioskow, o ktérych mowa w art. 142" i art. 671
§6i7,

5d) narusza przepisy dotyczgce pokrywania przez
pracodawce kosztow szkolen, o ktdrym mowa
w art. 943,

6) nie prowadzi dokumentacji pracowniczej,

6a) nie przechowuje dokumentacji pracownicze;
przez okres, o ktorym mowa w art. 94 pkt 9b,
art. 94° § 2 i art. 948 pkt 2, albo przez diuzszy
okres, jezeli wynika on z odrebnych przepiséw,

7) pozostawia dokumentacje pracowniczg w wa-
runkach grozacych uszkodzeniem lub zniszcze-
niem

— podlega karze grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.
§ 2. Jezeli pracownik, o ktérym mowa

w § 1 pkt 2, jest osobg, o ktérej mowa w art. 2

ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 6 grudnia 2018 r.

o Krajowym Rejestrze Zadtuzonych (Dz.U. z 2021 r.

poz. 1909), pracodawca lub osoba dziatajgca

w jego imieniu podlega karze grzywny od 1500 zt

do 45 000 zt.

Art. 282. [Katalog wykroczen]

§ 1. Kto, wbrew obowigzkowi:

1) nie wyptaca w ustalonym terminie wynagrodze-
nia za prace lub innego $wiadczenia przystugu-
jacego pracownikowi albo uprawnionemu do
tego $wiadczenia cztonkowi rodziny pracowni-
ka, wysokos¢ tego wynagrodzenia lub $wiad-
czenia bezpodstawnie obniza albo dokonuje
bezpodstawnych potrgcen,

2) nie udziela przystugujacego pracownikowi urlo-
pu 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 obo-
wigzkowi nie wykonuje podlegajgcego wykonaniu
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 potracen na zaspokojenie
Swiadczen alimentacyjnych, pracownikowi bedace-
mu 0soba, o ktorej mowa w art. 2 ust. 1 pkt 4 usta-
wy z dnia 6 grudnia 2018 r. o Krajowym Rejestrze
Zadtuzonych, podlega karze grzywny od 1500 zt
do 45 000 zt.

Art. 283. [Odpowiedzialnos$¢ za stan bezpie-
czenstwa i higieny pracy]

§ 1. Kto, bedac odpowiedzialnym za stan bez-
pieczenstwa i higieny pracy albo kierujac pracowni-
kami lub innymi osobami fizycznymi, nie przestrzega
przepisow lub zasad bezpieczenstwa i higieny pra-
cy, 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 sie pomieszczenia
pracy, byta wykonywana na podstawie projek-
tow uwzgledniajgcych wymagania bezpieczen-
stwa i higieny pracy;

3) wbrew obowigzkowi wyposaza stanowiska pra-
cy w maszyny i inne urzadzenia techniczne, kto-
re nie spefniajg wymagan dotyczacych oceny
zgodnosci;

4) wbrew obowigzkowi dostarcza pracownikowi
Srodki ochrony indywidualnej, ktore nie spetniajg
wymagan dotyczgcych oceny zgodnosci;

5) wbrew obowigzkowi stosuje:

a) materiaty i procesy technologiczne bez
uprzedniego ustalenia stopnia ich szko-
dliwosci dla zdrowia pracownikow i bez
podjecia odpowiednich srodkow profilak-
tycznych,

b) substancje chemiczne i ich mieszaniny nie-
oznakowane w sposob widoczny i umozli-
wiajgcy ich identyfikacje,

c) substancje niebezpieczne, mieszaniny nie-
bezpieczne, substancje stwarzajgce zagro-
zenie lub mieszaniny stwarzajace zagro-
zenie nieposiadajgce kart charakterystyki,
a takze opakowan zabezpieczajgcych przed
ich szkodliwym dziataniem, pozarem lub
wybuchem;

6) wbrew obowigzkowi nie zawiadamia wiasciwe-
go okregowego inspektora pracy, prokuratora
lub innego witasciwego organu o $miertelnym,
ciezkim lub zbiorowym wypadku przy pracy
oraz o kazdym innym wypadku, ktory wywotat
wymienione skutki, majgcym zwigzek z praca,
jezeli moze by¢ uznany za wypadek przy pracy,
nie zgtasza choroby zawodowej albo podejrze-
nia o takg chorobe, nie ujawnia wypadku przy
pracy lub choroby zawodowej, albo przedsta-
wia niezgodne z prawda informacje, dowody
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Art. 284-295

Kodeks pracy

lub dokumenty dotyczgce takich wypadkow
i chorob;

7) nie wykonuje w wyznaczonym terminie podlega-
jacego wykonaniu nakazu organu Panstwowej
Inspekciji Pracy;

8) utrudnia dziafalno$¢ organu Panstwowej Inspek-
cji Pracy, w szczegdlnosci uniemozliwia prowa-
dzenie wizytacji zaktadu pracy lub nie udziela in-
formacii niezbednych do wykonywania jej zadan;

9) bez zezwolenia wtasciwego inspektora pracy
dopuszcza do wykonywania pracy lub innych
zaje¢ zarobkowych przez dziecko do ukoncze-
nia przez nie 16 roku zycia.

Rozdziat Il
(uchylony)

Art. 284-290". (uchylone)

DZIAL CZTERNASTY

Przedawnienie roszczen

Art. 291. [Terminy przedawnienia]

§ 1. Roszczenia ze stosunku pracy ulegajg
przedawnieniu z uptywem 3 lat od dnia, w ktérym
roszczenie stato sie wymagalne.

§ 2. Jednakze roszczenia pracodawcy o na-
prawienie szkody, wyrzgdzonej przez pracownika
wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania
obowigzkéw pracowniczych, ulegajg przedawnieniu
z uptywem 1 roku od dnia, w ktérym pracodawca
powzigt wiadomos¢ o wyrzadzeniu przez pracow-
nika szkody, nie pozniej jednak niz z uptywem 3 lat
od jej wyrzadzenia.

§ 2'. Przepis § 2 stosuje sie takze do roszcze-
nia pracodawcy, o ktérym mowa w art. 61" oraz
w art. 1011 § 2.

§ 3. Jezeli pracownik umysinie wyrzadzit szko-
de, do przedawnienia roszczenia o naprawienie tej
szkody stosuje sie przepisy Kodeksu cywilnego.

§ 4. Terminy przedawnienia nie moga by¢ skra-
cane ani przediuzane przez czynnos¢ prawna.

§ 5. Roszczenie stwierdzone prawomocnym
orzeczeniem organu powotanego do rozstrzygania
sporow, jak réwniez roszczenie stwierdzone ugo-
da zawartg w trybie okreslonym w kodeksie przed
takim organem, ulega przedawnieniu z uptywem
10 lat od dnia uprawomocnienia sig orzeczenia lub
zawarcia ugody.

Art. 292. [Dochodzenie przedawnionego
roszczenia]

Po uptywie terminu przedawnienia roszczenia
ze stosunku pracy ten, przeciwko komu przystu-
guje roszczenie, moze uchyli¢ sie od jego zaspo-
kojenia, chyba ze zrzeka sig korzystania z zarzutu
przedawnienia. Zrzeczenie sig zarzutu przedawnie-

nia dokonane przed uptywem terminu przedawnie-

nia jest niewazne.

Art. 293. [Sita wyzsza]

Bieg przedawnienia nie rozpoczyna sie, a roz-
poczety ulega zawieszeniu na czas trwania prze-
szkody, gdy z powodu sity wyzszej uprawniony
nie moze dochodzi¢ przystugujgcych mu roszczen
przed wiasciwym organem powotanym do rozstrzy-
gania 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 zdolno-
Sci do czynnosci prawnych]

Przedawnienie wzgledem osoby, ktéra nie ma
petnej zdolnosci do czynnosci prawnych albo co do
ktorej istnieje podstawa do jej catkowitego ubez-
wiasnowolnienia, nie moze skonczyc¢ sie wczesniej
niz z uptywem 2 lat od dnia ustanowienia dla nigj
przedstawiciela ustawowego albo od dnia ustania
przyczyny jego ustanowienia. Jezeli termin przedaw-
nienia wynosi 1 rok, jego bieg liczy sie 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 czynno$c¢ przed wtasciwym orga-
nem powotanym do rozstrzygania sporow lub
egzekwowania roszczen przedsiewzigtg bezpo-
$rednio w celu dochodzenia lub ustalenia albo
zaspokojenia lub zabezpieczenia roszczenia;

2) przez uznanie roszczenia.
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Art. 295'-301

§ 2. Po kazdym przerwaniu przedawnienia bie-
gnie 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 za-
konczone.

DZIAL CZTERNASTYA

(uchylony)

Art. 295'. (uchylony)

Art. 2952, (uchylony)

DZIAt PIETNASTY

Przepisy korncowe

Art. 296. (uchylony)

Art. 297. [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okresli w dro-
dze rozporzgdzenia:

1) sposoéb ustalania wynagrodzenia:

a) przystugujacego w okresie niewykonywania

pracy,

b) stanowigcego podstawe ustalania wysoko-
$ci kar pienieznych, potrgcen, odszkodo-
wan, odpraw posmiertnych lub innych na-
leznosci przewidzianych w Kodeksie pracy;

2) sposob ustalania wysokosci dodatkow wyrow-
nawczych do wynagrodzenia.

Art. 298. (uchylony)

Art. 298'. [Delegacija]

Minister wiasciwy do spraw pracy w porozumie-
niu z ministrem wtasciwym do spraw informatyzacji
okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) zakres, sposob i warunki prowadzenia, prze-
chowywania oraz zmiany postaci dokumentacji
pracowniczej, z uwzglednieniem wymagan doty-
czacych dokumentacii w postaci elektronicznej
w zakresie organizacji jej przetwarzania i prze-
noszenia pomiedzy systemami teleinformatycz-
nymi,

2) sposob i tryb doreczania informacii 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) sposob wydawania kopii catosci lub czesci do-
Kumentacji pracowniczej pracownikowi, bytemu

pracownikowi lub osobom, o ktérych mowa

wart. 94°§ 3
— uwzgledniajgc konieczno$c¢ rzetelnego prowa-
dzenia dokumentacji pracowniczej, zapewnienia
realizacji prawa dostepu do tej dokumentacji, po-
trzebe przechowywania dokumentacji pracowniczej
w sposob gwarantujacy zachowanie jej poufno-
4ci, integralnosci, kompletnosci oraz dostepnosci,
w warunkach niegrozacych jej uszkodzeniem lub
zniszczeniem.

Art. 2982, [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okresli, w dro-
dze rozporzgdzenia, sposob usprawiedliwiania
nieobecnosci w pracy oraz zakres przysfugujgcych
pracownikom zwolnien od pracy, a takze przypad-
ki, w ktérych za czas nieobecnosci lub zwolnienia
pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art. 2983. (uchylony)

Art. 299. (uchylony)

Art. 300. [Stosowanie przepisow Kodeksu
cywilnego]

W sprawach nieunormowanych przepisami pra-
wa pracy do stosunku pracy stosuje sie odpowied-
nio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie sg one
sprzeczne z zasadami prawa pracy.

Art. 301. [Szczegolne uprawnienia zofnierzy]

§ 1. Szczegdlne uprawnienia zwigzane ze sto-
sunkiem pracy 0sob powotanych do czynnej stuz-
by wojskowej i zwolnionych z tej stuzby normuja
przepisy ustawy z dnia 11 marca 2022 r. o obronie
Ojczyzny (Dz.U. z 2024 1. poz. 248, z pozn. zm.).

§ 2. Okres czynnej stuzby wojskowej wlicza sie
do okresu zatrudnienia w zakresie i na zasadach
przewidzianych w przepisach, o ktérych mowaw § 1.
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Art. 302. [Stuzba wliczana do okresu zatrud-
nienia]*“!

Do okresu zatrudnienia wlicza sig¢ okres
stuzby w Policji, Urzedzie Ochrony Panstwa,
Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Agencji
Wywiadu, Stuzbie Kontrwywiadu Wojskowego,
Stuzbie Wywiadu Wojskowego, Centralnym
Biurze Antykorupcyjnym, Biurze Ochrony Rzadu,
Stuzbie Ochrony Panstwa, Stuzbie Wieziennej,
Strazy Granicznej, Panstwowej Strazy Pozarnej,
Strazy Marszatkowskiej i Stuzbie Celno-
Skarbowej w zakresie i na zasadach przewi-
dzianych odrebnymi przepisami.

Art. 302'. [Okresy dziatalno$ci zarobkowej
wliczane do okresu zatrudnienia]“?

§ 1. Do okresu zatrudnienia wlicza si¢ okresy
prowadzenia przez osobeg fizyczng pozarolniczej
dziatalnosci, o ktérej mowa w art. 8 ust. 6 ustawy
z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubez-
pieczen spotecznych, oraz okresy pozostawania
osobg wspotpracujgcg z osobg fizyczng prowa-
dzacy te dziatalno$é, za ktore zostaty optacone
sktadki na ubezpieczenia emerytalne, rentowe
lub wypadkowe.

§ 2. Do okresu zatrudnienia wlicza sig okresy:
1) wykonywania przez osobg fizyczng umowy

zlecenia lub innej umowy o $wiadczenie ustug,

do ktérej zgodnie z przepisami Kodeksu cywil-
nego stosuije sie przepisy dotyczace zlecenia,
2) wykonywania przez osobe fizyczng umowy
agencyjnej,
3) pozostawania przez osobeg fizyczng oso-
ba wspétpracujgca z osobg, o ktdrej mowa

w pkt 1 lub 2,

4) pozostawania przez osobe fizyczng czton-
kiem rolniczej spotdzielni produkcyjne;j,

5) pozostawania przez osobe fizyczng czton-
kiem spotdzielni kétek rolniczych

- w ktérych ta osoba fizyczna podlegata ubez-

pieczeniom emerytalnemu i rentowym.

§ 3. Do okresu zatrudnienia wlicza sig takze
udokumentowane okresy, o ktérych mowaw § 1
i 2, w ktérych osoba fizyczna nie podlegata ubez-
pieczeniom emerytalnemu i rentowym na pod-
stawie odrebnych przepiséw.

§ 4. Do okresu zatrudnienia wlicza sig okres:
1) o ktérym mowa w art. 18 ust. 1 ustawy z dnia

6 marca 2018 r. — Prawo przedsigbiorcow

(Dz.U. 22024 r. poz. 236, z pdzn. zm.), w kt6-

rym osoba fizyczna podejmujgca dziatalno$¢

gospodarczg nie podlega ubezpieczeniom
emerytalnemu i rentowym;

2) pozostawania osobg wspotpracujgca z oso-
ba fizyczng wymieniong w pkt 1, za ktéry
zostaty optacone sktadki na ubezpieczenia
emerytalne, rentowe lub wypadkowe.

§ 5. Do okresu zatrudnienia wlicza sie okres
zawieszenia dziatalnosci gospodarczej przez oso-
be prowadzacg pozarolniczg dziatalno$¢ gospo-
darczg, o ktérej mowa w art. 8 ust. 6 pkt 1 ustawy
z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpie-
czen spotecznych, w celu sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem, za ktory zostaty optacone
sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe.

§ 6. Do okresu zatrudnienia wlicza sig okres
sprawowania przez osobe wspoétpracujgcg oso-
bistej opieki nad dzieckiem, za ktory zostaty
optacone sktadki na ubezpieczenie emerytalne
i rentowe.

§ 7. Do okresu zatrudnienia wlicza sie udo-
kumentowany okres wykonywania pracy zarob-
kowej na innej podstawie niz stosunek pracy
przebyty za granica.

§ 8. Do okresu zatrudnienia u danego praco-
dawcy wlicza sig pracownikowi okresy, o ktérych
mowa w § 1-4 i 7, jezeli w ramach prowadzenia
pozarolniczej dziatalnosci, o ktérej mowa w art. 8
ust. 6 ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o sys-
temie ubezpieczen spotecznych, wykonywania
umowy zlecenia lub innej umowy o $wiadczenie
ustug, do ktorej zgodnie z przepisami Kodeksu cy-
wilnego stosuje sie przepisy dotyczace zlecenia,
wykonywania umowy agencyjnej, pozostawania
osobg wspotpracujgca, o ktérej mowaw § 1, § 2
pkt 3i§ 4 pkt 2, pozostawania cztonkiem rolniczej
spoétdzielni produkcyjnej, pozostawania czton-
kiem spotdzielni kétek rolniczych, wykonywania
dziatalnosci, o ktérej mowa w art. 18 ust. 1 ustawy
z dnia 6 marca 2018 r. — Prawo przedsigbiorcow,
w okresie, o ktérym mowa w tym przepisie, w kt6-

1 Art. 302 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 1 ustawy z 26 wrze$nia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. poz. 1423). Zmiana weszla w zycie 1 stycznia 2026 .

2l Art. 302" dodany przez art. 1 pkt 2 ustawy z 26 wrzesnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych
innych ustaw (Dz.U. poz. 1423). Zmiana weszta w zycie 1 stycznia 2026 r.



rym nie podlegat ubezpieczeniom emerytalnemu
i rentowym, lub wykonywania pracy zarobkowej
na innej podstawie niz stosunek pracy za grani-
cg pracownik ten $wiadczyt prace na rzecz tego
pracodawcy.

§ 9. Osoba wspotpracujaca, o ktérej mowa
w§1,§2pkt3, §4pkt2i§6, oznacza oso-
be wspotpracujacg w rozumieniu art. 8 ust. 11
ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie
ubezpieczen spotecznych.

§ 10. W przypadku naktadania sig okresow,
o ktérych mowa w § 1-7, lub naktadania sig tych
okresOw na okres pozostawania w stosunku
pracy do okresu zatrudnienia wlicza sig¢ okres
najkorzystniejszy dla osoby, ktérej okresy beda
podlegaty wliczeniu do okresu zatrudnienia.

§ 11. Okresy, o ktérych mowaw § 1, § 4 pkt 2,
§ 5 6, potwierdza zaswiadczenie wydane przez
Zaktad Ubezpieczen Spotecznych o optfaceniu
za dany okres sktadek na ubezpieczenia emery-
talne, rentowe lub wypadkowe z danego tytutu.

§ 12. Okresy, o ktérych mowa w § 2, po-
twierdza zaswiadczenie wydane przez Zakfad
Ubezpieczen Spotecznych o podleganiu ubez-
pieczeniom emerytalnemu i rentowym.

§ 13. Okresy, o ktorych mowa w § 4 pkt 1,
potwierdza zaswiadczenie wydane przez Zaktad
Ubezpieczen Spofecznych o zgtoszeniu do ubez-
pieczenia zdrowotnego.

Art. 3022, [Wniosek o wydanie zaswiadcze-
nia przez ZUS] 3!

Whniosek o wydanie zaswiadczenia przez
Zaktad Ubezpieczen Spotecznych sktada osoba
fizyczna, ktérej okresy beda podlegaty wliczeniu
do okresu zatrudnienia, w postaci elektronicznej
za pomocg profilu informacyjnego utworzonego
w systemie teleinformatycznym udostepnionym
przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych.

Art. 303. [Delegacja]

§ 1. Rada Ministrow okresli w drodze rozporza-
dzenia zakres stosowania przepisow prawa pracy
do o0soéb wykonujgcych prace naktadczg, ze zmia-
nami wynikajacymi z odmiennych warunkow wyko-
nywania tej pracy.

§ 2. Rada Ministrow moze okresli¢, w drodze
rozporzadzenia, zakres stosowania przepisow pra-

wa pracy do 0séb stale wykonujgcych prace nainnej
podstawie niz stosunek pracy lub umowa o prace
naktadcza, ze zmianami wynikajgcymi z odmien-
nych warunkow wykonywania tej pracy.

Art. 304. [Osoby wykonujace prace nainnej
podstawie niz stosunek pracy a bhp]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢
bezpieczne i higieniczne warunki pracy, o ktorych
mowa w art. 207 § 2, osobom fizycznym wykonu-
jacym prace na innej podstawie niz stosunek pra-
cy w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce, a takze osobom prowadzacym
w zakiadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce na wtasny rachunek dziatalnos¢
gospodarcza.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewnic¢
bezpieczne i higieniczne warunki zaje¢ odbywanych
na terenie zaktadu pracy przez studentow i uczniow
niebedagcych jego pracownikami.

§ 3. Obowigzki okreslone w art. 207 § 2 stosuje
sie odpowiednio do przedsiebiorcéw niebedacych
pracodawcami, organizujgcych prace wykonywang
przez osoby fizyczne:

1) nainnej podstawie niz stosunek pracy;
2) prowadzace na wiasny rachunek dziatalno$c
gospodarcza.

§ 4. W razie prowadzenia prac w miejscu, do
ktorego majg dostep osoby niebiorgce udziatu
w procesie pracy, pracodawca jest obowigzany za-
stosowac $rodki niezbedne do zapewnienia ochrony
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 0s6b przebywajgcych w zaktadach
karnych, okregowych osrodkach wychowawczych,
zaktadach poprawczych lub w schroniskach dla
nieletnich, w porozumieniu z ministrem wtasciwym
do spraw pracy, okre$la, w drodze rozporzadzen,
zakres stosowania do tych osob przepisow dziatu
dziesigtego w razie wykonywania okreslonych za-
dan lub prac na terenie zaktadu pracy lub w migj-
SCU wyznaczonym przez pracodawce, majac na
uwadze bezpieczenstwo wykonywania tych zadan
lub prac.

43 Art. 3022 dodany przez art. 1 pkt 2 ustawy z 26 wrzesnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych
innych ustaw (Dz.U. z 2025 r. poz. 1423). Zmiana weszla w zycie 1 stycznia 2026 r.
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Art. 304'-305

Kodeks pracy

Art. 304'. [Obowigzki 0séb fizycznych z za-
kresu bhp]

Obowigzki, o ktérych mowa w art. 211, w zakre-
sie okreslonym przez pracodawce lub inny podmiot
organizujgcy prace, cigzag rowniez na osobach fi-
zycznych wykonujacych prace na innej podstawie
niz stosunek pracy w zakfadzie pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce lub inny podmiot
organizujgcy prace, a takze na osobach prowadza-
cych na wlasny rachunek dziatalnos¢ gospodarcza,
w zakfadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce lub inny podmiot organizujg-
Cy prace.

Art. 3042, [Cztonkowie rolniczych spétdziel-
ni produkcyjnych]

Do czfonkow rolniczych spotdzielni produkeyj-
nych i wspotpracujgcych z nimi czfonkéw ich ro-
dzin oraz czionkow spotdzielni kotek rolniczych
(ustug rolniczych) stosuje sie odpowiednio art. 208
§1,art. 213§ 2, art. 217 § 2, art. 218, art. 220 § 1
iart. 221 § 1-3.

Art. 3043. [Osoby prowadzgce dziatalno$¢
gospodarcza]

Do 0s6b fizycznych prowadzacych na wtasny
rachunek dziatalno$¢ gospodarczg stosuje sie od-
powiednio art. 208 § 1.

Art. 304%. [Osoby wykonujace krotkotrwa-
te prace]

Pracodawca jest obowigzany przydziela¢ nie-
zbedng odziez roboczg i $rodki ochrony indywidu-
alnej osobom wykonujgcym krotkotrwate prace albo
czynnosci inspekcyjne, w czasie ktorych ich wtasna
odziez moze ulec zniszczeniu lub znacznemu za-
brudzeniu, a takze ze wzgledu na bezpieczenstwo
wykonywania tych prac lub czynnosci.

Art. 304°. [Wykonywanie pracy przez dziecko]

§ 1. Wykonywanie pracy lub innych zaje¢ za-
robkowych przez dziecko do ukonczenia przez nie
16 roku zycia jest dozwolone wytgcznie na rzecz
podmiotu prowadzgcego dziatalnos¢ kulturalng,
artystyczna, sportowg lub reklamowg i wymaga
uprzedniej zgody przedstawiciela ustawowego lub
opiekuna tego dziecka, a takze zezwolenia wtasci-
wego inspektora pracy.

§ 2. Wiasciwy inspektor pracy wydaje zezwo-
lenie, o ktérym mowa w § 1, na wniosek podmiotu
okreslonego w tym przepisie.

§ 3. Wiasciwy inspektor pracy odmawia wy-
dania zezwolenia, jezeli wykonywanie pracy lub

innych zaje¢ zarobkowych w zakresie przewidzia-

nymw § 1:

1) powoduje zagrozenie dla zycia, zdrowia i roz-
woju psychofizycznego dziecka;

2) zagrazawypetnianiu obowigzku szkolnego przez
dziecko.

§ 4. Podmiot, o ktorym mowa w § 1, dotacza
do wniosku o wydanie zezwolenia:

1) pisemng zgode przedstawiciela ustawowego
lub opiekuna dziecka na wykonywanie przez
dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych;

2) opinie poradni psychologiczno-pedagogiczne;
dotyczaca braku przeciwwskazan do wykony-
wania przez dziecko pracy lub innych zaje¢
zarobkowych;

3) orzeczenie lekarza stwierdzajgce brak przeciw-
wskazan do wykonywania przez dziecko pracy
lub innych zaje¢ zarobkowych;

4) jezeli dziecko podlega obowigzkowi szkolne-
mu — opinig dyrektora szkoty, do ktorej dziecko
uczeszcza, dotyczacg mozliwosci wypetniania
przez dziecko tego obowigzku w czasie wyko-
nywania przez nie pracy lub innych zaje¢ za-
robkowych.

§ 5. Zezwolenie, o ktérym mowa w § 1, powin-
no zawierac:

1) dane osobowe dziecka i jego przedstawiciela
ustawowego lub opiekuna;

2) oznaczenie podmiotu prowadzacego dziafal-
nos$¢ w zakresie przewidzianym w § 1;

3) okreslenie rodzaju pracy lub innych zaje¢ za-
robkowych, ktére moze wykonywac dziecko;

4) okreslenie dopuszczalnego okresu wykonywa-
nia przez dziecko pracy lub innych zaje¢ zarob-
kowych;

5) okreslenie dopuszczalnego dobowego wymiaru
czasu pracy lub innych zaje¢ zarobkowych;

6) inne niezbedne ustalenia, wymagane ze wzgle-
du na dobro dziecka lub rodzaj, charakter albo
warunki wykonywania pracy lub innych zaje¢
zarobkowych przez dziecko.

§ 6. Na wniosek przedstawiciela ustawowego
lub opiekuna dziecka wtasciwy inspektor pracy cofa
wydane zezwolenie.

§ 7. Wtasciwy inspektor pracy cofa wydane ze-
zwolenie z urzedu, jezeli stwierdzi, ze warunki pracy
dziecka nie odpowiadajg warunkom okreslonym
w wydanym zezwoleniu.

Art. 305. (uchylony)



Dziat I. Przepisy ogolne [komentarz art. 1-21]

KOMENTARZ Dziat I. Przepisy ogdlne [art. 1-21]

Pracodawca

Pracodawcy jest jednostka organizacyjna lub osoba fizyczna, jezeli zatrudnia pracownikéw. Takg
jednostkg moze by¢ osoba prawna, np. spotka, spotdzielnia, przedsiebiorstwo, lub jednostka po-
zbawiona takiej osobowosci, np. jednostka budzetowa. Za pracodawce mozna zatem uznac jedy-
nie taki podmiot, ktéry jest upowazniony do samodzielnego zatrudniania pracownikow. Nie bedzie
natomiast pracodawcg jednostka, ktorej kierownik zatrudnia jedynie w imieniu pracodawcy i na
podstawie otrzymanego od pracodawcy upowaznienia.

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

Pracownik

Pracownikiem jest osoba pozostajgca w stosunku pracy na podstawie umowy o prace, mianowa-
nia, powotania, wyboru, spotdzielczej umowy o prace. Pracownikami nie sg zatem osoby zatrud-
nione na podstawie umow cywilnoprawnych, np. umow zlecenia, umow o dzieto lub kontraktow
menadzerskich. Za pracownika nalezy uznac rowniez osobe wykonujgca prace w warunkach wia-
$ciwych 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
sytuaciji, 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, wystg-
pi¢ do sadu 0 uznanie zawartej umowy za stosunek pracy.

Akty prawa wewnatrzzaktadowego

Do aktow prawa wewnagtrzzaktadowego zaliczane sg m.in.: uktady zbiorowe pracy, porozumienia
zbiorowe, regulaminy pracy, regulaminy wynagradzania, regulaminy zf$s, regulamin pracy zdalnej,
statuty oraz inne przepisy wewnetrzne obowigzujace w danym zaktadzie pracy. Postanowienia wy-
nikajgce z aktéw prawa wewnetrznego nie moga by¢ w zadnym punkcie mniej korzystne od ogol-
nie obowigzujgcych przepisow prawa pracy zawartych zaréwno w Kodeksie pracy, jak i w innych
powszechnie obowigzujacych regulacjach szczegotowych. Dotyczy to rowniez dodatkowych obo-
wigzkow czy danych osobowych, ktére zgodnie z przepisami wewnatrzzaktadowymi pracownik
miatby wykonywac czy podawac.

Zawieszenie prawa wewnatrzzaktadowego

W przypadku ztej sytuacji finansowej firmy pracodawca moze zawrze¢ 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.
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Porozumienie to moze dotyczy¢ wytgcznie bardziej korzystnych, niz ogolnie obowigzujgce przepi-
Sy, postanowien wewnatrzzaktadowych. Nie moze ono zawieszac jakichkolwiek postanowien Ko-
deksu pracy ani innych ogodlnie obowigzujgcych przepisdw prawa pracy. Maksymalny okres zawie-
szenia przepisow wewngtrzzaktadowych wynosi 3 lata. Po uptywie tego okresu pracodawca musi
powrocic¢ 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.
Wiekszo$¢ 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 przekazac wtasciwemu miejscowo okre-
gowemu inspektorowi pracy. Przekazanie tego porozumienia ma charakter zawiadomienia, nie ma
wiec koniecznosci uzyskania zgody PIP na jego zawarcie.

Zgodnie z obowigzujacymi od 13 grudnia 2025 r. przepisami, jezeli porozumienie jest zawarte z or-
ganizacjg zwigzkowa, informacja o nim podlega wpisowi do Krajowej Ewidencji Uktaddw Zbioro-
wych Pracy (KEUZP) na zasadach okreslonych w ustawie z 5 listopada 2025 r. o ukfadach zbio-
rowych pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661). Do czasu uruchomienia
KEUZP (ma to nastgpi¢ w ciggu 2 lat od wejscia w zycie nowych przepisow o uktadach zbiorowych)
zgtoszenia sg przekazywane drogg elektroniczng do ministra wtasciwego do spraw pracy, wraz
z cyfrowym odwzorowaniem dokumentow oraz podpisem kwalifikowanym lub zaufanym.

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¢ weze-
$niej za porozumieniem stron, jezeli sytuacja ekonomiczna pracodawcy ulegnie poprawie.

Wprowadzenie zawieszenia przepisOw prawa pracy oznacza, ze pracodawca nie musi wreczac
pracownikom wypowiedzen zmieniajgcych, mimo ze dochodzi do pogorszenia ich warunkéw
zatrudnienia. Zawieszenie przepisow dotyczy réwniez pracownikdéw chronionych, np. pracownic
W cigzy, pracownikow przebywajgcych na urlopach macierzynskich, pracownikow 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 przepiséw pracownicy nie nabywajg prawa do swiadczen
lub uprawnien, ktore zostaty zawieszone.

PRZYKLAD 2

Pracodawca zawart z przedstawicielami pracownikow porozumienie 0 zawieszeniu przepisow
dotyczgcych wyptaty nagrod 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 zostaly zawieszone, pracownikowi nie przystuguje ta nagroda.

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

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 débr oso-
bistych pracownika, zapewnienia pracownikom przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy.
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Zasada automatyzmu

Zasada prawa pracy, ktéra najczesciej ma zastosowanie w praktyce, okresla, ze postanowienia
umow o prace oraz innych aktow, na podstawie ktérych powstaje stosunek pracy (akt powotania,
mianowania), nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy. Takie po-
stanowienia 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 o prace
postanowienia niezgodne z prawem pracy, to bedg one niewazne (art. 18 § 2 Kodeksu pracy).

PRZYKLAD 3

Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na czas nieokreslony. Ustalono w niej, ze pracownika
obowigzuje 2-tygodniowy okres wypowiedzenia. Takie postanowienie po przepracowaniu przez
pracownika co najmniej 6 miesiecy u tego pracodawcy bedzie niewazne. Okresy wypowiedzenia
dla umow na czas nieokreslony, jak rowniez umow na czas okreslony zawarte sg bowiem w Ko-
deksie pracy. W przypadku gdy pracownik przepracowat u danego pracodawcy co najmniej 6 mie-
siecy, obowigzuje go 1 miesigc wypowiedzenia. Dwa tygodnie wypowiedzenia przystugujg przy
zatrudnieniu na umowe na czas nieokreslony ponizej 6 miesiecy. Oznacza to, ze jesli pracownik
przepracuje 6 miesiecy, postanowienie w umowie o prace dotyczgce 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 o prace 2-tygodniowego
okresu wypowiedzenia, bedzie przystugiwat, po przepracowaniu co najmniej 6 miesiecy, 1 mie-
sigc wypowiedzenia, natomiast po osiggnieciu 3 lat pracy — 3 miesigce wypowiedzenia.

Roéwne traktowanie w zatrudnieniu

Jedng z podstawowych zasad obowigzujgcych w Kodeksie pracy jest to, ze pracownicy powinni
by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkow 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,
zatrudnienie w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy.

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

PRZYKLAD 4

Prywatne przedszkole, chcac zatrudni¢ nauczyciela/nauczycielke na podstawie umowy o pra-
ce, zamiescito w prasie ogtoszenie, w ktérym jako warunek konieczny do zatrudnienia wskazato
posiadanie przez kandydata/kandydatke wiasnych dzieci. Taki warunek nie moze zosta¢ uzna-
ny za uzasadniony wymaog zawodowy i stanowi naruszenie rownego traktowania w zakresie na-
wigzania stosunku pracy.

Rdznicowanie pracownikow w zatrudnieniu musi by¢ uzasadnione zgodnym z prawem celem,
ktory ma by¢ przez to osiagniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu muszg by¢ wtasciwe
i konieczne.

Niezatrudnienie pracownika ze wzgledu na kryterium wieku, ptci czy np. niepetnosprawnosc jest
w niektorych przypadkach oczywiste i uzasadnione. Mezczyzna nie bedzie mogt skutecznie udo-
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wodni¢ przejawow dyskryminacii ze wzgledu na pte¢, gdy oferta pracy dotyczyta modelek maja-
cych reklamowa¢ damskie ubrania. Tak samo oczywiste i niepodwazalne jest stosowanie srodkow,
ktdre roznicujg sytuacje prawng pracownikow ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub niepefno-
sprawnosc¢. Dodatkowe uprawnienie kobiet w cigzy czy pracownikdw niepetnosprawnych (np. za-
kaz zatrudniania w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, dodatkowe urlopy) jest w petni uza-
sadnione ze wzgledu na ochrone tych osob.

Nie stanowi przejawu dyskryminaciji roznicowanie sytuaciji pracownikéw 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.

Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia przepiséw prawa
pracy, w tym zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawa jakiegokolwiek
niekorzystnego dziatania pracodawcy wobec pracownika, a takze nie moze powodowac jakich-
kolwiek negatywnych konsekwencji wobec niego. Przede wszystkim nie moze stanowi¢ przyczy-
ny uzasadniajgcej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia przez
pracodawce. Taka zasada ma rowniez zastosowanie do pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek
formie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia
przepisow prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze wskazana regulacja dotyczy ochrony pracownika przed niekorzystnym
traktowaniem lub negatywnymi konsekwencjami, zwlaszcza wypowiedzeniem stosunku pracy lub
jego rozwigzaniem bez wypowiedzenia przez pracodawce, w przypadku korzystania ze wszystkich
uprawnien przystugujacych na podstawie przepisdw prawa pracy.

Pracodawca jest zobowigzany udostepni¢ pracownikom tekst przepiséw dotyczgcych réwnego
traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu
pracy (np. przez wywieszenie na tablicy ogtoszen) lub zapewni¢ pracownikom dostep do tych
przepisow w inny sposob przyjety u danego pracodawcy (art. 94" Kodeksu pracy). Moze np. za-
miesci¢ tekst tych przepisow w regulaminie pracy, z ktérym 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 uprawnien przystugujgcych z tytutu prawa pracy, w tym zasad
rownego traktowania w zatrudnieniu, uprawnia pracownika do wystgpienia do sgdu pracy z po-
zwem o odszkodowanie w kwocie nie nizszej niz obowigzujgce minimalne wynagrodzenie za prace
(od 1 stycznia 2026 r. wynosi ono 4806 zt brutto).

W zwigzku z wprowadzeniem w 2023 r. do przepisow Kodeksu pracy mozliwosci $wiadczenia
przez pracownikow pracy w formie zdalnej ustawodawca wskazat na koniecznos$c 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,
= warunkow zatrudnienia, awansowania oraz
m dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych

niz inni pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej pracy, z uwzglednieniem odrebnosci
zwigzanych z warunkami wykonywania pracy zdalnej. Pracownik nie moze by¢ tez w jakikolwiek spo-
sob dyskryminowany z powodu wykonywania pracy w formie zdalnej, jak rowniez z powodu odmowy
Swiadczenia takiej pracy. Dodatkowo pracodawca powinien umozliwi¢ pracownikowi pracujgcemu
w trybie zdalnym przebywanie na terenie zaktadu pracy, kontaktowanie sie z innymi pracownikami
oraz korzystanie z pomieszczen i urzgdzen pracodawcy, zaktadowych obiektow socjalnych i prowa-
dzonej dziatalnosci socjalnej — na zasadach przyjetych dla wszystkich pozostatych pracownikow.

Od 24 grudnia 2025 r. wprowadzono zmiane przepiséw dotyczacych réwnego traktowania w za-
trudnieniu bedacg pierwszym elementem implementacji dyrektywy Parlamentu i Rady (UE)
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Dziat I. Przepisy ogolne [komentarz art. 1-21]

2023/970 z 10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mecha-
nizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania (Dz.U. UE L 2023.132.21).

Nowy przepis Kodeksu pracy art. 18%°2 naktada na pracodawcow obowigzek przekazania pracow-
nikowi jeszcze przed zatrudnieniem informacji 0 wynagrodzeniu, jego poczatkowej wysokosci lub
jego przedziale — opartym na obiektywnych, neutralnych kryteriach, w szczegolnosci pod wzgle-
dem ptci, oraz odpowiednich postanowieniach ukfadu zbiorowego pracy lub regulaminu wyna-
gradzania — w przypadku gdy pracodawca jest objety uktadem zbiorowym pracy lub obowigzuje
u niego regulamin wynagradzania.

Nalezy jednak zwrdcic uwage, ze pod pojeciem wynagrodzenia w tym przypadku ustawodawca

rozumie nie tylko wynagrodzenie zasadnicze, jakie pracownik bedzie otrzymywat, lecz wszystkie

skfadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne swiadczenia zwigza-
ne z pracg, przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna. Do-
datkowo ustawodawca wskazuje termin, w jakim kandydat do pracy musi otrzymac te informacie.

Przepis nie jest jednak zbyt rygorystyczny, gdyz pracodawca ma wyboér w zwigzku z tym terminem

—moze to uczynic:

® w ogloszeniu 0 naborze na stanowisko;

= przed rozmowg kwalifikacyjng — jezeli nie ogtosit naboru na stanowisko albo nie przekazat tych
informacji w ogtoszeniu;

m przed nawigzaniem stosunku pracy — jezeli nie ogtosit naboru na stanowisko albo nie przekazat
tych informacji w ogtoszeniu lub przed rozmowa kwalifikacyjng. Zatem ostatecznie pracodawca
musi wypetni¢ ten obowigzek informacyjny najpozniej przed podpisaniem umowy o prace. War-
to rowniez, na wypadek ewentualnych sporow sgdowych, odebra¢ od kandydata oswiadczenie
w tym zakresie o tresci:

Miejscowo$¢, data: ................. r.
Pan/Pani ...................

Potwierdzenie zapoznania sig z warunkami wynagradzania
obowiazujacymi u pracodawcy (art. 18%c2 Kodeksu pracy)

Potwierdzam, Ze jako 0soba ubiegajaca Sig 0 zatrudnienie W ...........oooviiiiiiiiii e
(0znaczenie pracodawcy)

otrzymatem/otrzymatam od pracodawcy przed podpisaniem umowy o prace, z wyprzedzeniem umozli-
wiajagcym zapoznanie sig z tymi informacjami oraz zapewniajagcym mi $wiadome i przejrzyste negocijacie,
informacje o:

1) wynagrodzeniu, o ktorym mowa w art. 18% § 2 Kodeksu pracy, jego poczatkowej wysokosci lub jego
przedziale — opartym na obiektywnych, neutralnych kryteriach, w szczegolno$ci pod wzgledem pici, oraz

2) odpowiednich postanowieniach uktadu zbiorowego pracy/regulaminu wynagradzania*.

(data i podpis kandydata do pracy)
* niepotrzebne skresli¢

Jeszcze jeden, najbardziej kontrowersyjny obowigzek, jaki ta nowelizacja natozyta na pracodaw-
cow, to koniecznos¢ zapewnienia, aby ogfoszenia o naborze na stanowisko oraz nazwy stano-
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wisk pracy byty neutralne pod wzgledem pfci, a proces rekrutacyjny przebiegat w sposob niedy-
skryminujgcy. Zatem publikujac ogloszenie o naborze lub wolnym stanowisku pracy, nie mozna
poprzez nazwe tego stanowiska sugerowac pici, jaka jest preferowana przy zatrudnieniu. Praco-
dawca powinien zatem okresli¢ czynnosci, jakie beda wykonywane na danym stanowisku. Przy-
ktadowo zamiast naboru na sekretarke bedzie to nabdr na wykonywanie czynnosci obstugi sekre-
tariatu, a zamiast naboru na tokarza bedzie to nabdr na stanowisko do obstugi maszyn do obrobki
ze skrawaniem.

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 Inspekcija 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.

Spotecznag kontrole przestrzegania w zakladzie prawa pracy sprawuje spoteczna inspekcija pracy.
Spotecznego inspektora pracy wybierajg pracownicy zakfadu 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 wnies¢ 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 srodki prawne, np. pouczenie.

KOMENTARZ Dziat Il. Stosunek pracy [art. 22-77]

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 przesgdzajace o tym, ze zawarta umowa jest umowa o prace (muszg by¢ spetnione
tacznie)

Warunki wtasciwe dla umowy
o prace Charakterystyka
1 2
praca okre$lonego rodzaju w tym przypadku chodzi o prace zwigzang z wykonywaniem czynnosci na
oznaczonym stanowisku, np. sprzedawcy, ksiegowej, portiera itp.

-
o
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Dziat Il. Stosunek pracy [komentarz art. 22-77]

1 2
praca na rzecz pracodawcy i pod | pracownik nie ponosi odpowiedzialno$ci za wyniki tej pracy i dziata na
jego kierownictwem ryzyko pracodawcy, ktoremu jest podporzadkowany i zobowigzany do

wypetniania jego polecen; nie moze zatem samodzielnie kierowaé swo-
ja pracg i podlega ciggtej lub okresowej kontroli pracodawcy albo jego
przedstawicieli

praca w okreSlonym miejscu i cza- | pracownik nie moze dowolnie ksztattowac¢ swojego czasu pracy oraz
sie decydowac o miejscu jej wykonywania, jest uzalezniony np. od lokalu
pracodawcy i godzin jego otwarcia; to pracodawca wyznacza mu miejsce
i godziny pracy, w ktorych praca jest wykonywana

praca za wynagrodzeniem pracownik za swojg prace otrzymuje wynagrodzenie; w umowie 0 prace
nie mozna ustali¢, e jest to praca nieodpfatna

Zatrudnienie pracownika we wskazanych powyzej warunkach przesadza o istnieniu miedzy strona-
mi stosunku pracy (art. 22 § 1 Kodeksu pracy). W takim przypadku wola stron jest bez znaczenia.
Spefniajgc bowiem powyzsze warunki wykonywania pracy, strony sg zobowigzane do zawarcia
uMmowy O prace, a nie np. umowy o dziefo czy zlecenia. Czesto zdarza sie, ze pracodawcy w celu
zmniejszenia kosztoéw 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 grzywng w wysokosci od 1000 zt do 30 000 zt.

Udostepnianie danych osobowych

Przepisy prawa pracy wskazujg, jakich wytgcznie danych pracodawca moze zgda¢ od osoby po-
dejmujgcej 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,

wyksztalcenia,

kwalifikacji zawodowych,

przebiegu dotychczasowego zatrudnienia z wyjgtkiem informaciji o wynagrodzeniu w dotych-
czasowym stosunku pracy oraz poprzednich stosunkach pracy.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze od 24 grudnia 2025 r. pracodawca nie moze zadawa¢ osobom starajg-
cym sie o zatrudnienie pytan o ich wynagrodzenie u obecnego pracodawcy ani u poprzednich pra-
codawcow. Celem tej regulacii jest przerwanie procesu utrwalania sie tzw. luki ptacowej ze wzgle-
du na pte¢. Opieranie nowej oferty wynagrodzenia wytgcznie na dotychczasowych zarobkach
kandydata utrwala nierownosci, zamiast uwzglednia¢ realng wartos$¢ pracy na nowym stanowisku.

Pracodawca nie moze zadac¢ od tej osoby innych danych niz powyzej wskazane, np. o stanie cy-
wilnym czy rodzinnym.

Warto jednak pamietac, ze dane osobowe, takie jak wyksztalcenie, kwalifikacje zawodowe oraz
przebieg dotychczasowego zatrudnienia, mozna pobiera¢ przed zatrudnieniem pracownika tylko
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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 zwréci¢ uwage na wzor skierowania na profilaktyczne badania lekarskie. W czesci
dotyczgcej podania numeru PESEL mozna wpisa¢ ten numer tylko w stosunku do pracownikéw
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 reguluja-
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 oswiadczenia 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 wtasny wzor, dostosowany w zakresie danych osobowych do obowigzujgcych
przepisow. Nalezy rowniez pamietac, ze zbieranie danych osobowych wigze sie z koniecznoscig
udostepnienia pracownikowi klauzuli informacyjnej RODO. Praktycznym sposobem moze by¢
umieszczenie tresci klauzuli pod kwestionariuszem osobowym. Wéwczas pracodawca bez proble-
mu moze wykazac przed organami kontrolnymi, ze z taka informacijg kandydat lub pracownik miat
mozliwos¢ zapoznania sie w odpowiednim momencie.

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

sig rowniez:

m adresu zamieszkania,

® 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
cztonkow 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 zfozyt wniosku o wyptate wynagrodzenia do
rak wtasnych.

Zatem obecnie pracodawca nie moze zadac od pracownika imion rodzicow, ktére nie moga byc¢ juz
przetwarzane ani przed zatrudnieniem pracownika, ani po jego zatrudnieniu. Rowniez informacja
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 nafozonego przepisem prawa. Nie-
watpliwie w tym przypadku chodzi o dodatkowe dane wynikajace z przepisow powszechnie obo-
wigzujgcych, np. dane o niekaralnosci wymagane przyktadowo od nauczycieli czy pracownikow
samorzgdowych zatrudnianych na stanowiskach urzedniczych.

Zgoda na przetwarzanie danych osobowych

Koniecznos¢ dostosowania przepisow Kodeksu pracy do RODO wymusita na ustawodawcy réw-
niez uregulowanie przetwarzania danych osobowych pracownikow za ich zgodg. Zgoda osoby
ubiegajacej sie o0 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
srodkéw bezpieczenstwa. Zatem pracodawca, chcac posiadac (przetwarzac) inne dane spoza
powyzszego zamknietego katalogu, musi uzyska¢ od pracownika zgode. Dotyczy to najczesciej
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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 Iub jej wycofanie nie mogg jednak by¢ podstawg niekorzystnego trakto-
wania 0soby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika badz powodowac¢ wobec nich jakich-
kolwiek negatywnych konsekwenciji, a zwtaszcza nie mogg 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, przynaleznos$¢ do zwigzkow zawo-
dowych oraz przetwarzanie danych genetycznych, danych biometrycznych w celu jednoznaczne-
go zidentyfikowania osoby fizycznej lub danych dotyczacych zdrowia, seksualnosci lub orientaciji
seksualnej tej osoby) ich udostepnienie moze nastgpi¢ wylacznie z inicjatywy samego pracowni-
ka. Przyktadowo ujawnienie przez pracownika faktu niepetnosprawnosci bedzie mogto nastgpic
wyfgcznie z jego inicjatywy, a nie na podstawie zgdania 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 wymagajgcych szczegolnej ochrony. Dane biometryczne oznaczajg dane osobowe,
ktore 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 5

Pracodawca zamontowat w zaktadzie elektroniczny system rejestrujgcy czas przyjscia pracow-
nikéw do pracy oraz czas jej opuszczenia. System moze dziata¢ na zasadzie przytozenia karty
do czytnika lub za pomocag odcisku palca. Pracodawca bedzie mogt zatem wprowadzi¢ z wias-
nej inicjatywy jedynie wymaog odbijania kartami jako potwierdzenie czasu pracy pracownikow.
Bez inicjatywy pracownikdéw pracodawca mogtby natomiast zwréci¢ sie do nich o wyrazenie
zgody na przetwarzanie odciskow palcow, np. w celu: otwierania drzwi do serwerowni, po-
mieszczenia kadr, ksiggowosci, uruchamiania systemu kadrowo-ptacowego, bazy kontrahen-
tow, bazy zawartych umoéw, logowania na konto firmowe.

Umowa o prace

Umowa o prace jest najpopularniejszg formg stosunku pracy. Wyrézniamy 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 zosta¢ zawarta najpozniej przed dopuszczeniem pracownika do pracy.

Elementy umowy o prace

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

m strony umowy — dane pracodawcy (nazwa i adres siedziby pracodawcy lub imie i nazwisko oraz
adres pracodawcy) i dane pracownika (imig i nazwisko);

m rodzaj umowy (na czas nieokreslony, okreslony, probny);

= data zawarcia umowy;
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® rodzaj pracy - . stanowisko, zawdd, funkcja, specjalnos¢ — najczesciej jest to podanie na-

zwy stanowiska pracy, na ktérym bedzie zatrudniony pracownik, np. specjalista/specjalistka ds.
marketingu, pracownik/pracownica ochrony itp.;

miejsce lub miejsca wykonywania pracy — jest to jeden z najwazniejszych elementow umowy
o prace. Nie ma watpliwosci z jego okresleniem w sytuacji, gdy praca jest wykonywana stale
w jednym miejscu — wtedy w umowie wskazuje sie adres tego miejsca pracy. Problem pojawia
sie w przypadku pracownikow, ktorzy Swiadczg prace stale w rdznych miejscach, np. przedsta-
wiciele handlowi, ekipy budowlane itp. Wowczas wskazanie jako miejsca pracy siedziby praco-
dawcy wigzatoby sie kazdorazowo z koniecznoscig refundacji pracownikom kosztow podrézy
stuzbowej. W przypadku takich pracownikéw mozna wskaza¢ w umowie 0 prace jako miejsce
pracy jednostke podziatu terytorialnego kraju, a zatem okreslone miasto, powiat, wojewodztwo
czy region kraju. Od 26 kwietnia 2023 r. ustawodawca uzupetnit przepis dotyczacy miejsca wy-
konywania pracy o zwrot ,lub miejsca”. Wynika to z faktu, ze ustawodawca zauwazyt, iz wielu
pracownikéw posiada w ramach jednego stosunku pracy wiecej niz jedno miejsce wykonywa-
nia pracy, np. siedzibe pracodawcy i oddziat, dwie hale produkcyjne itp. W zwigzku z tym, aby
nie dochodzito do przerzucania kosztow prowadzenia dziatalnos$ci gospodarczej na pracownika
poprzez koniecznos¢ jego przemieszczania sie na witasny koszt pomiedzy tymi miejscami, taka
regulacja znalazta sie w przepisach Kodeksu pracy. W slad za nig ustawodawca nakazat infor-
mowanie pracownikow posiadajgcych wiecej niz jedno miejsce wykonywania pracy o sposobie
przemieszczania sig¢ miedzy tymi miejscami. Tym samym pracodawca, wskazujgc ten sposob
jako: samochaod stuzbowy — musi go zapewni¢ pracownikowi, samochod prywatny — niezbedne
bedzie pokrycie ryczattu za jazdy lokalne, a w przypadku gdy pracodawca wskaze, ze pracow-
nik moze w dowolny sposob przemieszczac sie miedzy tymi miejscami, musi sig liczy¢ z tym, ze
pracownik uda sie do kolejnego miejsca pieszo, co w przypadku duzej odlegfosci spowoduje
wykorzystanie znacznej ilosci czasu pracy tego pracownika;

wynagrodzenie za prace odpowiadajgce rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktadnikow wynagro-
dzenia —nalezy wymieni¢ 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, o wysokosci minimal-
nej pensji;

® 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 by¢ rowniez dzien swigteczny, np. 1 stycznia, 1 maja, 1 listopada,
ktdre tez nalezy wpisywac w tresci umowy o prace w punkcie dotyczacym dnia rozpoczecia
pracy. To, kiedy pracownik rozpoczyna fizycznie prace, wynika z jego rozkfadu czasu pracy lub
indywidualnego grafiku, ktory otrzymat;

inne postanowienia — np. w przypadku zatrudnienia pracownika na czes¢ etatu obowigzkowym
elementem w umowie o prace jest uzgodniony przez pracodawce i pracownika dopuszczalny
limit godzin pracy ponad okreslony w umowie o prace wymiar czasu pracy, ktorego przekro-
czenie uprawnia pracownika do dodatku jak za prace w godzinach nadliczbowych (art. 151
§ 5 Kodeksu pracy). Limit ten moze by¢ okreslony dobowo (np. powyzej 6 godziny w dobie) lub
tygodniowo (np. powyzej przecigtnie 35 godzin tygodniowo). Limit ten nie moze by¢ ustalony na
poziomie ogolnych norm czasu pracy, tj. co do zasady 8 godzin na dobe i przecigtnie 40 godzin
tygodniowo.

W przypadku zawarcia umowy o prace na czas okreslony:

m W celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
= w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,
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® w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,
m gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace 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 wowczas 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 0 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 wytgcznie jedng takg umowe.
Ponowne zawarcie umowy 0 prace na okres probny z tym samym pracownikiem jest mozliwe wy-
tgcznie, jezeli pracownik ma byc¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy,

Odwotujgc sie w przedstawionej sytuacji 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 wskazac: stanowisko pracy, funkcije, zawodd lub specjalnos¢ pracownika.

PRZYKLAD 6

Pracodawca zatrudnit pracownice na podstawie umowy na 3-miesieczny okres probny na sta-
nowisku sprzagtaczki. Po uptywie tego okresu stwierdzit, ze nie jest zadowolony z jakosci wyko-
nywanej przez nig pracy. Nie chcac jednak catkowicie rozstawac sie z pracownicg, postanowit
dac jej kolejng umowe na okres probny, réwniez na 3 miesigce, na stanowisku pracownicy ob-
stugi magazynu. Takie postepowanie pracodawcy jest zgodne z przepisami prawa. Pracodaw-
ca ten nie mogtby natomiast zawrzec¢ z pracownicg kolejnej umowy o prace na okres probny na
stanowisku np. woznej, gdyz w ramach tego stanowiska pracownica wykonywataby doktadnie
te same czynnosci, jak na poprzednio zajmowanym stanowisku, a zmianie ulegtaby jedynie
jego nazwa.

Po zmianie przepiséw Kodeksu pracy obowigzujgcej od 26 kwietnia 2023 r., implementujgcej dy-
rektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie przej-
rzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE L 186 z 11.07.2019,
str. 105), zawieranie umow na okres probny stato sig bardziej skomplikowane. Wynika to z faktu,
ze pracownik, z ktérym pracodawca zamierza zawrze¢ umowe na okres probny nieprzekracza-
jacy 1 lub 2 miesiecy, musi zadeklarowac¢ w tresci tej umowy, na jak dfugo zamierza go zatrudni¢
po tej umowie probnej. Od tej deklaracji zalezy dtugos$¢ okresu prébnego.

Umowe o prace na okres probny zawiera sig na okres nieprzekraczajacy:
= 1 miesigca—w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony krétszy niz 6 mie-
sigey;
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® 2 miesiecy —w przypadku zamiaru zawarcia umowy O prace na czas okreslony wynoszgcy co
najmniej 6 miesiecy i krotszy niz 12 miesiecy.

To oznacza, ze pracodawca musi niejako przewidzie¢ caty okres, na jaki bedzie potrzebowat

Swiadczenia pracy przez pracownika, ktérego zatrudnia na okres probny, takze czas po zakon-

czeniu proby.

Dodatkowa trudnos¢ w praktyce stanowi przekonanie pracownikow zatrudnianych na okres prob-
ny, ze dalsza ich wspotpraca z pracodawcg, przez okres zadeklarowany w umowie jako planowany
okres zatrudnienia, nie jest im gwarantowana i zalezy od tego, jak sprawdzili sie w pracy w ramach
umowy probnej. Powoduje to niekiedy znaczne problemy po stronie pracodawcy, w przypadku
roszczen wysuwanych przez pracownika o dalsze jego zatrudnienie przez pracodawce. Podobnie
wyglada sytuacja zatrudnienia pracownika na okres probny dfuzszy niz 2 miesigce, np. 3 miesia-
ce. Wowczas bowiem pracownik, ktory sie sprawdzit na umowie probnej, powinien kolejng umowe
0 prace otrzymac na okres co najmniej 1 roku. Pomimo ze w tym przypadku nie trzeba wskazy-
wac w tresci umowy tego kolejnego, minimalnego okresu zatrudnienia, jednak w razie odmowy
zatrudnienia pracownika pracodawca moze sie spotkac z podobnymi roszczeniami dalszego jego
zatrudniania.

Obecnie pracodawca i pracownik moga uzgodni¢ w umowie o prace, ze ta przedtuza sie o czas
urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystgpig
w jej trakcie takie nieobecnosci.

PRZYKLAD 7

Pracodawca zawart z pracownikiem umowe o prace na okres probny od 1 stycznia
do 31 marca 2026 r. W tresci umowy umieszczono postanowienie, ze umowa przedtuza sie
0 czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli
wystgpig takie nieobecnosci w trakcie jej trwania. Pracownik pod koniec zatrudnienia wiedziat,
ze pracodawca nie zaproponuje mu dalszego zatrudnienia w zaktadzie. W zwigzku z tym zto-
zyt do pracodawcy wniosek o wolne z powodu dziatania sity wyzszej na dwa ostatnie dni ro-
bocze marca 2026 r. Pracodawca musiat sie zgodzi¢ na zwolnienie pracownika z pracy z tego
tytutu. Spowodowato to jednak, ze umowa wydtuzyta sie o dwa dni, tj. do 2 kwietnia 2026 r.
W konsekwencji pracownik nabyt prawo do urlopu wypoczynkowego za ten czwarty miesigc
zatrudnienia, ktérego juz nie miat okazji wykorzystac i za ktory przystuguje mu ekwiwalent od
pracodawcy.

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

Okresy wypowiedzenia umowy na okres probny

Okres zatrudnienia Dtugosé¢ wypowiedzenia
okres prabny nieprzekraczajacy 2 tygodni 3 dni robocze
okres probny 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 $wiat, ale wliczamy dni wolne z tytutu przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy. Wy-
powiadajgc umowe na okres probny, nie trzeba co do zasady podawac przyczyny wypowiedzenia.
Jednak nowelizacja Kodeksu pracy obowigzujgca od 26 kwietnia 2023 r. daje mozliwo$¢ zawnio-
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skowania o uzasadnienie pracownikowi uwazajgcemu, ze przyczyng rozwigzania umowy o0 prace
na okres probny za wypowiedzeniem byto:

m jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcg lub jednoczesne pozostawa-
nie w stosunku prawnym innym niz stosunek pracy,

m dochodzenie udzielenia informacji w warunkach zatrudnienia na nowych zasadach,

= domaganie sie odbywania szkolenia w czasie pracy i na koszt pracodawcy.

Whniosek ten nalezy ztozy¢ pracodawcy w ciggu 7 dni od dnia wreczenia wypowiedzenia, w postaci
papierowej lub elektronicznej. W takim przypadku pracodawca ma obowigzek udzieli¢ pracowni-
kowi odpowiedzi w terminie kolejnych 7 dni. Wniosek pracownika wraz z odpowiedzig pracodawcy
nalezy przechowywac w aktach osobowych pracownika (w czesci B).

Umowa o prace na czas okreslony

Umowa na czas okreslony jest najczesciej stosowang forma zatrudniania pracownikdw. Na jej pod-
stawie pracodawca uzgadnia z pracownikiem poczgtkowa i koncowg date trwania stosunku pracy.
Obecnie okres zatrudnienia na podstawie umowy o0 prace na czas okreslony, a takze tgczny okres
zatrudnienia na podstawie umow o prace na czas okreslony zawieranych miedzy tymi samymi stro-
nami stosunku pracy nie moze przekracza¢ 33 miesiecy, a tgczna liczba tych umow nie moze prze-
kraczac 3. Jezeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony przekroczy te
limity, bedzie sie uwazafo, 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
pracownika nawet po diuzszej przerwie bedzie musiat wzia¢ pod uwage jego poprzednie zatrud-
nienie w swoim zaktadzie. Dotyczy to jednak jedynie zatrudnienia liczonego poczawszy od 22 lu-
tego 2016 .

PRZYKLAD 8

Pracodawca zatrudnit pracownika na petne 33 miesigce od 1 marca2017 r. do 30 listopada 2019 .
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 2026 r., musiatby zaproponowa¢ mu umowe o0 prace na czas
nieokreslony.

Jak juz wspomniano wczesniej, istniejg 4 wyjatki, gdy umowe na czas okreslony mozna zawrze¢ na
okres diuzszy 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 Swietle wszystkich okolicznosci zawarcia umowy.

Przedstawione przyczyny muszg by¢ jednak wskazane w tresci umowy o prace. Kazdorazowo za-
tem, gdy pracodawca zechce powotac¢ sie 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 adnotacja w umowie spowoduje, ze okres, na jaki zostata zawarta
umowa, nie bedzie sie wliczat do 33 miesiecy, a zawarta umowa nie bedzie zaliczana do 3 dopusz-
czalnych umow na czas okreslony.
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W przypadku powotania sig przez pracodawce na obiektywne przyczyny lezace u podstaw zawar-
cia z pracownikiem umowy, ktéra przekracza limity wtasciwe dla umow na czas okreslony, praco-
dawca jest dodatkowo zobowigzany do zawiadomienia o tym wiasciwego okregowego inspektora
pracy w terminie 5 dni roboczych drogg pisemna lub elektroniczng. Informacja ta musi wskazy-
wac przyczyne, ze wzgledu na kitorg pracodawca zawart umowe przekraczajgca limity wtasciwe
dla umoéw 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 atmosferycznych
lub od pory roku. Pracg sezonowg nie jest natomiast zmniejszenie lub zwigkszenie zapotrzebowa-
nia 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¢ ogdine.
Pojawity sie jednak w tym zakresie rowniez kolejne stanowiska, zgodnie z ktérymi obiektywna przy-
czyna nie jest np. zatrudnienie:

m pracownika na podstawie umowy dotyczacej refundacji kosztéw zatrudnienia,
= W zwigzku z dofinansowaniem wyposazenia stanowiska pracy pracownika.

Obiektywng przyczyng moze by¢ zatem np. realizacja kontraktu. Moze nig by¢ réwniez przykia-
dowo zatrudnienie pracownikow zwigzane z realizacjg projektu finansowanego ze $rodkdw Unii
Europejskie;].

Jezeli z powodu przediuzenia 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 rowniez nie dojdzie do przeksztafcenia umowy na czas okreslony w umowe beztermino-
wag. Przedtuzenie umowy do dnia porodu odbywa sie bowiem z mocy prawa i nie jest uzaleznione
od woli pracodawcy.

Nalezy tez zwrdéci¢ uwage, ze do przedtfuzenia 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 uméw 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 0 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.

Okresy wypowiedzenia umowy na czas okreslony

Dtugos¢ okresu

wypowiedzenia Okres zatrudnienia

2 tygodnie w przypadku zatrudnienia u danego pracodawcy przez okres krotszy niz 6 miesiecy
1 miesigc w przypadku zatrudnienia u danego pracodawcy przez okres co najmniej 6 miesiecy
3 miesigce w przypadku zatrudnienia u danego pracodawcy przez okres co najmniej 3 lat

Jezeli pracownik zostat zatrudniony, poczgwszy od 22 lutego 2016 r., to ustalajgc okres wypowie-
dzenia jego umowy, nalezy wzig¢ pod uwage jego caty staz pracy w danym zaktadzie.
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PRZYKLAD 9

Pracownik zostal zatrudniony 1 stycznia 2026 r. na podstawie umowy 0 prace na czas okre-
Slony do 31 grudnia 2026 r. Byt on juz jednak kiedys pracownikiem tego pracodawcy w okre-
sie od 1 stycznia 2010 r. do 31 grudnia 2014 r. W takim przypadku okres wypowiedzenia nowe;j
umowy o prace wynosi od 1 stycznia 2026 r. 3 miesigce, gdyz pracownik legitymuije sig 3-letnim
stazem pracy u tego pracodawcy.

Koniecznos$¢ 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 niego
na podstawie umowy na czas nieokreslony. Podpisat z tym pracodawcg po przerwie w zatrud-
nieniu kolejng umowe o prace od 1 stycznia 2026 r. na okres 2 miesiecy. W takim przypadku
zarowno dla pracodawcy, jak i dla pracownika okres wypowiedzenia tej umowy to 3 miesigce.
Wypowiedzenie takiej umowy nie spowoduje jednak przedtuzenia okresu jej trwania, gdyz umo-
wa wczesniej rozwigze sie z uptywem czasu, na jaki zostata zawarta, niz uptynie okres jej wypo-
wiedzenia. Wypowiedzenie takiej umowy miatoby zatem sens w przypadku, gdyby pracodawca
w okresie wypowiedzenia chciat zwolni¢ pracownika z obowigzku Swiadczenia pracy lub udzie-
lic mu urlopu wypoczynkowego z wiasnej inicjatywy.

Po zmianie przepisow Kodeksu pracy pozwalajgcych zaliczy¢ do pracowniczego stazu pracy row-
niez okresy zatrudnienia w ramach umowy zlecenia lub $wiadczenia kontraktéw B2B czy okresy
dziatalnosci gospodarczej spowoduije to w niektorych przypadkach wydtuzenie okreséw wypowie-
dzenia umow pracownikow. Bedzie to mialo miejsce w sytuacji, gdy np. zleceniobiorca $wiadczyt
prace na rzecz tego samego pracodawcy, z ktorym pozniej podpisat umowe o prace.

PRZYKLAD 11

Maciej K. byt zatrudniony przez firme XYZ w ramach umowy zlecenia przez 4 lata. Po jej zakon-
czeniu zatrudnit sie w tej samej firmie w ramach umowy o prace na czas okreslony na 1 rok. Od
pierwszego dnia okresu zatrudnienia bedzie mu przystugiwat zatem 3-miesieczny okres wypo-
wiedzenia umowy o prace, gdyz okres zatrudnienia w ramach umowy zlecenia zostat mu zali-
czony do pracowniczego stazu pracy.

Znaczacg zmiang W zakresie umow 0 prace na czas okreslony byto zréwnanie ich pod wzgledem
procedury wypowiadania z umowami na czas nieokreslony. Obecnie pracodawca, wypowiadajgc
umowe na czas okreslony, bez wzgledu na okres, na jaki zostata zawarta, musi wskazac przyczy-
ne tego wypowiedzenia. Dodatkowo pracodawca, u ktdrego dziatajg zwigzki zawodowe, jest zo-
bowigzany przeprowadzi¢ konsultacje zwigzkowe przyczyny wypowiedzenia. Ponadto identycznie
jak przy umowach na czas nieokreslony, sad pracy w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy
0 prace zawartej na czas okreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu
umow o prace — stosownie do zgdania pracownika orzeka o:

m bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegfa juz rozwigzaniu

m przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo

= odszkodowaniu.

To zrownanie pod wzgledem wypowiadania umow o prace na czas okreslony z umowami o pra-

ce na czas nieokreslony spowodowato znaczny spadek atrakcyjnosci zawierania dtugich umow
0 prace na czas okreslony. Jedyna roznica miedzy tymi umowami jest taka, ze umowa o prace na
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czas okreslony rozwigze sie z mocy prawa z uptywem okresu, na jaki zostata zawarta, a umowe na
czas nieokreslony trzeba bedzie formalnie rozwigzac. Dlatego obecnie elastyczniejszym rozwigza-
niem dla pracodawcy moze by¢ zawarcie z pracownikiem trzech krétkich umow na czas okreslony
(w celu poznania pracownika i stwierdzenia jego przydatnosci na danym stanowisku pracy) i na-
stepnie ewentualne zatrudnienie na czas nieokreslony.

Wzér umowy o prace na czas okreslony

Warszawa, 13 stycznia 2026 r.
UMOWA 0 PRACE NA CZAS OKRESLONY

Zawarta w dniu: 13 stycznia 2026 r. migdzy:

TEKA Sp. z 0.0. z siedzibg w Warszawie (00-990), ul. Jasminowa 28, NIP: 222-222-22-22, REGON: 00022202,
reprezentowang przez Prezesa Zarzadu Jana Gorskiego, zwang dalej Pracodawca,

a

Andrzejem Zurkiem, zamieszkalym w Warszawie (01-300), ul. Arbuzowa 9, PESEL: 80112000909, zwanym
dalej Pracownikiem.

Umowa zostaje zawarta na czas okreslony od 13 stycznia 2026 r. do 31 grudnia 2029 r.**
Strony ustalajg nastepujace warunki zatrudnienia:

— rodzaj umowionej pracy: grafik komputerowy,
—miejsce lub miejsca wykonanej pracy: Biuro pracodawcy ul. Jasminowa 28 w Warszawie oraz miejsce
zamieszkania pracownika przy ul. Arbuzowej 9 w Warszawie,
— wymiar czasu pracy: 3/4 etatu,
— wynagrodzenie:
zasadnicze: 5000 zt brutto (stownie: pigc tysigcy ztotych)
premia uznaniowa do 1000 zt
premia regulaminowa przyznawana zgodnie z regulaminem premiowania spotki.

Inne warunki zatrudnienia:

— pracownikowi przystuguje wynagrodzenie takie jak za prace w godzinach nadliczbowych za kazdg godzing
pracy powyzej przecigtnie 38 godzin tygodniowo*.

Dzien rozpoczecia pracy: 13 stycznia 2026 r.

Przyczyny uzasadniajace zawarcie umowy na czas okreslony diuzszy niz 33 miesigce: realizacja kontraktu nr 18/2026
Z dnia 5 stycznia 2026 r. na obstuge graficzng portalu edukacyjnego EDUTRESC do 31 grudnia 2029**.

13.01.2026 r. Jan Gorski 13.01.2026 . Andrzej Zurek

(data i podpis pracodawcy lub (data i podpis pracownika)
0soby reprezentujgcej pracodawce)

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

** Dotyczy umowy o prace z pracownikiem zatrudnianym na podstawie umowy o0 prace na czas okreslony w celu, o ktorym
mowa w art. 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-
mentacji pracowniczej (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 535 ze zm.) nie zamiescit wzoru umowy o prace. Za-
tem kazdy pracodawca samodzielnie tworzy wtasny wzor umowy o prace na podstawie art. 29 Ko-
deksu pracy.

Umowa na zastgpstwo

Obecnie nie ma odrebnego rodzaju umowy na zastepstwo. Jest to zwykta umowa na czas okre-
Slony. Jednak ze wzgledu na cel, dla jakiego zostala zawarta, nie bedzie sie przeksztatcata w umo-
we na czas nieokreslony mimo okresu jej trwania przekraczajgcego 33 miesigce i mimo zawarcia
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wiecej niz 3 takich umow. Do tego rodzaju umow nalezy stosowac okresy wypowiedzenia wtasciwe
dla umow na czas okreslony, czyli zalezne od dtugosci okresu zatrudnienia u danego pracodawcy.
Nalezy jednak pamieta¢ o nowych wymogach wypowiadania umow o prace na czas okreslony, fj.
wskazania przyczyny wypowiedzenia oraz ewentualnej konsultacji zwigzkowej, ktore dotyczg row-
niez umow o prace na czas okreslony zawartych w celu zastepstwa za nieobecnego pracownika.

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 na czas okreslony”. Zawierajgc
umowe na czas okreslony w celu zastepstwa nieobecnego pracownika, pracodawca powinien
okresli¢ w jej tresci, ze jest to umowa zawarta na czas okreslony w celu zastgpstwa.

W przypadku umowy na czas okreslony w celu zastepstwa nie trzeba wskazywac daty jej zakoncze-
nia. Takiego wymogu nie ma, gdyz umowa na czas okreslony moze sie konczy¢ rowniez zdarzeniem
przysztym, okreslonym w umowie, ktérego nadejscie spowoduje rozwigzanie umowy. Takim zdarze-
niem moze by¢ zakonczenie usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy pracownika i jego powrot do
pracy. W takiej sytuaciji w treci umowy o prace nalezy wpisac¢ np.: ,zawarta na czas okreslony obej-
mujacy okres usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy osoby zatrudnionej na stanowisku specjali-
sta/specjalistka ds. kadr i ptac”. Takie sformutowanie powoduje, ze umowa na czas okreslony w celu
zastepstwa ulegnie rozwigzaniu z uptywem okresu, na jaki zostala zawarta, tj. zakonczenia usprawie-
dliwionej nieobecnosci w pracy niecbecnej osoby. Jednak przy sporzadzaniu takiej umowy nie moz-
na 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 sformutowane we wcze-
$niejszej czesci umowy, jednak w pierwszym przypadku ustalone zostafo, do kiedy umowa ma trwac,
a w przypadku drugim zostato przesgdzone, ze umowa nie bedzie wliczana do limitow: maksymal-
nie 3 umow na czas okreslony i 33 miesiecy, na jakie najdfuzej mozna zawrze¢ umowe na czas okre-
$lony. Zgodnie ze stanowiskiem Urzedu Ochrony Danych Osobowych w tresci umowy na zastep-
stwo nie powinno sie podawa¢ nazwiska pracownika zastepowanego, tylko np. stanowisko pracy
lub numer ewidencyjny zastepowanego pracownika. Ujawnianie tego rodzaju danych jest bowiem
niezgodne z przepisami prawa pracy. Jednak nalezy zauwazy¢, 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 uzasadnione. Cel przetwarzania tych danych w tresci
umowy bedzie wowczas niezbedny dla prawidtowego 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 praco-
dawcy. W tym przypadku rézne okresy zatrudnienia u danego pracodawcy nalezy traktowac tgcznie
i zsumowac je w celu ustalenia dfugosci okresu wypowiedzenia. Przerwy miedzy tymi okresami 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 miesigce
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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 ogolnikowa.

W praktyce orzecznictwa sgdowego przyczynami uzasadniajgcymi wypowiedzenie umowy o pra-

ce moga 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 powoduja znaczne zakidcenie procesu pracy
(uzasadnienie uchwaty SN z 27 czerwca 1985 r., Ill 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 organizacji 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, konfliktow
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),

m 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 dziatalnosci gospodarczej, ktdra koliduje z wykonywaniem obowigz-
kow pracowniczych (wyrok SN z 5 wrzesénia 1997 r., | PKN 223/97, OSNP 1998/11/327).

Nalezy zwroci¢ uwage, ze nie mozna w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego zastgpi¢ umowy na
czas nieokreslony umowa na czas okreslony (uchwala SN z 28 kwietnia 1994 r., | PZP 52/93, OSNP
1994/11/169). Takiej zmiany mozna dokonac tylko na zasadzie porozumienia stron, tj. za zgodag
pracownika i pracodawcy, i to tylko w sytuaciji, kiedy miesci sie ona w limicie 33 miesiecy i 3 umow
na czas okreslony.

Te same zasady wskazywania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace dotyczg aktualnie row-
niez umow o prace na czas okreslony. Pracodawcy muszg bowiem pamietac, ze wypowiedzenie
umowy na czas okreslony wigze sie ze wskazaniem tak samo konkretnej i prawdziwej przyczyny,
jak ma to miejsce w przypadku umow zawartych na czas nieokreslony.

Informacja o warunkach zatrudnienia

Nowelizacja przepisow Kodeksu pracy wdrazajgca postanowienia dyrektywy Parlamentu Europej-
skiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych wa-
runkdw pracy w Unii Europejskiej zmienita zakres informacii, jakie pracodawca musi przekazac pra-
cownikowi wraz z umowg o prace. Katalog ten zostat znacznie rozbudowany i wskazuje obecnie na
koniecznosc¢ przekazania pracownikowi nastepujgcych informaciji o warunkach jego zatrudnienia:

obowigzujgce] pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

obowigzujgcym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy,

przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy,

przystugujgcym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku,

zasadach dotyczgcych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty za nig,

w przypadku pracy zmianowej — zasadach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na zmiane,
w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy — zasadach przemieszczania sie miedzy miejsca-
mi wykonywania pracy,

= innych niz okreslone w umowie o prace przystugujacych pracownikowi sktadnikach wynagro-
dzenia oraz $wiadczeniach pienigznych lub rzeczowych,
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® wymiarze przysfugujacego pracownikowi ptatnego urlopu, w szczegolnosci urlopu wypoczyn-
kowego lub, jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie przekazywania pracownikowi tej in-
formaciji, 0 procedurach jego przyznawania i ustalania,

® obowigzujgcych zasadach rozwigzania stosunku pracy, w tym o wymogach formalnych, dtu-
gosci okresow wypowiedzenia oraz terminie odwotania sie do sgdu pracy lub, jezeli nie jest
mozliwe okreslenie dtugosci okresow wypowiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej
informaciji, sposobie ustalania takich okresow wypowiedzenia,

m prawie pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia, w szczegolnosci o ogoinych za-
sadach polityki szkoleniowe] pracodawcy,

m ukiadzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktdrym pracownik jest objety,
aw przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego poza zaktadem pracy przez wspoéine organy
lub instytucje — nazwie takich organdw lub instytucii.

Pracodawca, u ktdrego nie obowigzuje regulamin pracy, musi poinformowac zatrudnianego pra-
cownika dodatkowo o:

terminie, miejscu, czasie i czgstotliwosci wyptacania wynagrodzenia za prace,

porze nocnej,

przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikdw przybycia i obecnosci w pracy oraz
usprawiedliwianiu nieobecnosci w pracy.

Zgodnie z obowigzujgcymi przepisami pracodawca powinien przedstawic¢ informacje o warunkach za-
trudnienia w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy. Na tej podstawie powstaty roz-
ne stanowiska dotyczace tego, czy ta informacja jest niezbedna przy kazdej umowie o prace, czy tylko
przy pierwszej, w przypadku gdy pracownik otrzymuje kolejne umowy o prace bez zadnego dnia prze-
rwy. Niewatpliwie przy kazdej kolejnej umowie o prace pracodawca wskazuje w niej dzien rozpocze-
cia pracy, ktory jest jednoczesnie dniem nawigzania stosunku pracy z pracownikiem. Kazda umowa
0 prace to odrebny stosunek pracy, w ktorym kazdorazowo dochodzi do dopuszczenia pracownika do
pracy, najwczesniej w dniu wskazanym w umowie jako dzien rozpoczecia pracy. Konsekwencjg tego
jest koniecznos$¢ przekazania pracownikowi nowej informaciji o warunkach zatrudnienia, kazdorazowo
przy zawieraniu z nim nowej umowy o prace, bez wzgledu na to, ze nie ma przerwy pomiedzy tymi
okresami zatrudnienia. Przeciwna interpretacja bytaby zaprzeczeniem samego tytutu oraz idei dyrek-
tywy unijnej nakazujacej pracodawcy zapewnienie pracownikom bardziej przejrzystych warunkow za-
trudnienia. Fakt znaczenia tej informaciji dla pracownika podkresla rowniez karalno$¢ nieprzekazania
pracownikowi tej informacji lub przekazania jej po terminie. Poczgwszy od 26 kwietnia 2023 r. brak lub
nieterminowo$¢ przekazania takiej informaciji jest wykroczeniem przeciwko prawom pracowniczym
zagrozonym grzywnag od 1000 do 30 000 zt. Mimo to mozna spotkac sie w tym zakresie rowniez z od-
miennym stanowiskiem, ze kolejnej informacji o warunkach zatrudnienia nie trzeba przekazywac, jesli
warunki pracy nie ulegty zmianie od czasu podania pracownikowi poprzedniej informaciji.

Poinformowanie pracownika o obowigzujgcych go warunkach zatrudnienia moze nastgpic, w nie-
ktorych przypadkach, jedynie przez samo wskazanie odpowiednich przepisdw prawa pracy, bez
przytaczania ich tresci. Nalezy jednak pamigtac, ze informacja musi by¢ konkretna i odnosic sie do
aktualnej sytuaciji pracownika zwigzanej z jego warunkami pracy. Nie jest prawidtowe wskazywanie
catych przepiséw prawa, na podstawie ktorych to sam pracownik musi ustali¢ swoj wymiar urlopu
lub okres wypowiedzenia.

PRZYKLAD 12

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

LArt. 154, § 1. Wymiar urlopu wynosi:

1) 20 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony krocej niz 10 lat,

2) 26 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.
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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 niewystarczajaca i nie spefnia obowigzujgcych wymagan.
Chcac powolaé sie w informacji na odpowiednie przepisy prawa, pracodawca musi wskazac
konkretny artykut Kodeksu pracy, z ktérego wynika aktualny wymiar urlopu pracownika i ak-
tualnie przysfugujacy 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 sposéb bardziej wyczerpu-
jacy, opisujgc obowigzujgce pracownika warunki pracy.

W przypadku zmiany obowigzujgcych pracownika warunkow zatrudnienia musi on otrzymac takg
informacje zmieniajgcg najpozniej w dniu tej zmiany. Tak sformutowana regulacja powoduje jed-
nak, ze pracodawca moze sie zdecydowac na wczesniejsze poinformowanie pracownika o tym,
w jakim dniu jakie warunki zatrudnienia bedg sie dla niego zmieniaty.

Najwieksze problemy sprawia pracodawcom podanie informacji o obowigzujgcej pracownika nor-
mie dobowej i tygodniowej czasu pracy oraz o obowigzujgcym dobowym i tygodniowym wymiarze
Czasu pracy.

Okreslajgc norme tygodniowa, 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 sformutowania 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 odrozni¢ norme od wymiaru. Przekroczenie
normy skutkuje pracg w godzinach nadliczbowych. Natomiast wymiar czasu pracy jest okreslony
W umowie o 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 postagpi¢ 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. Okreslajac norme dobowg dla takiego pracownika, nalezy zaznaczy¢, ze
wynosi ona 8 godzin na dobe, ale wymiar czasu pracy moze by¢ wydtuzony 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 kiopot sprawia pracodawcom podanie wymiaru urlopu przystugujacego 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.



Dziat Il. Stosunek pracy [komentarz art. 22-77]

Prawidtowe okreslenie wymiaru urlopu wypoczynkowego w informacji o warunkach zatrud-
nienia pracownika zatrudnionego na 3-miesigczny okres prébny od 1 marca do 31 maja2026r.,
ktéry ma prawo do 20 dni urlopu:

Wymiar roczny Pana urlopu wypoczynkowego wynosi 20 dni w roku kalendarzowym, a za okres zatrudnienia
od 1 marca do 31 maja 2026 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 diugo
bedg oni zatrudnieni. Tym samym trudno okresli¢ wymiar ich urlopu proporcjonalnego. Dlatego
podajgc informacje o warunkach zatrudnienia, trzeba przyja¢ zatozenie, ze tacy pracownicy bedag
zatrudnieni do konca roku.

PRZYKLAD 13

Zatozmy, ze pracownik zostat zatrudniony od 1 maja 2026 r. na umowe na czas okreslony w celu
zastepstwa za pracownika przebywajgcego na zwolnieniu lekarskim. Z uwagi na straz pracy
roczny wymiar urlopu wypoczynkowego tej osoby to 26 dni. Pracodawca w informacji o warun-
kach zatrudnienia wskazat mu, ze jego ,Roczny wymiar urlopu wypoczynkowego wynosi 26 dni,
a jezeli bedzie zatrudniony od 1 maja 2026 r. do 31 grudnia 2026 ., to za ten okres przystuguje
mu 18 dni urlopu wypoczynkowego”. Takie okreslenie wymiaru urlopu wypoczynkowego jest
prawidtowe.

Przyktadowa informacja o warunkach zatrudnienia*

Informacja o warunkach zatrudnienia
Na podstawie art. 29 § 3 Kodeksu pracy informuje Pania/Pana, ze:
1. Obowigzujgca Panig/Pana norma czasu pracy wynosi:
(podstawowy system, etat bez znaczenia, pefnosprawny)
a) dobowa — 8 godzin,
b) tygodniowa — przecietnie 40 godzin.
(podstawowy system, etat bez znaczenia, niepetnosprawny w stopniu lekkim)
a) dobowa — 8 godzin,
b) tygodniowa — 40 godzin.
(podstawowy system, etat bez znaczenia, niepefnosprawny w stopniu umiarkowanym lub znacznym)
a) dobowa - 7 godzin,
b) tygodniowa — 35 godzin.
(réwnowazny system — art. 135 Kodeksu pracy, etat bez znaczenia, petnosprawny)
a) dobowa — 8 godzin,
b) tygodniowa — przecigtnie 40 godzin.
(podstawowy system, etat bez znaczenia, pefnosprawny w stuzbie zdrowia)
a) dobowa - 7 godzin i 35 minut,
b) tygodniowa — przecigtnie 37 godzin i 55 minut.
2. Obowigzujacy Panig/Pana wymiar czasu pracy wynosi:
(podstawowy system, etat 1/1, petnosprawny)

a) dobowy — 8 godzin,
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b) tygodniowy — przecietnie 40 godzin.
(podstawowy system, etat 1/2, petnosprawny)
a) dobowy —od 0 do 8 godzin,
b) tygodniowy — przecietnie 20 godzin,
(podstawowy system, etat 1/1, niepefnosprawny w stopniu lekkim)
a) dobowy — 8 godzin,
b) tygodniowy — do 40 godzin.
(podstawowy system, etat 1/2, niepefnosprawny w stopniu lekkim)
a) dobowy —od 0 do 8 godzin,
b) tygodniowy — do 40 godzin.
(podstawowy system, etat 1/1, niepefnosprawny w stopniu umiarkowanym lub znacznym)
a) dobowy — 7 godzin,
b) tygodniowy — 35 godzin.
(podstawowy system, etat 1/2, niepefnosprawny w stopniu umiarkowanym lub znacznym)
a) dobowy —od 0 do 7 godzin,
b) tygodniowy — do 35 godzin.
(rownowazny system — art. 135 Kodeksu pracy, etat 1/1, pefnosprawny)
a) dobowy - do 12 godzin,
b) tygodniowy — przecietnie 40 godzin.
(rownowazny system — art. 135 Kodeksu pracy, etat 1/2, pefnosprawny)
a) dobowy — do 12 godzin,
b) tygodniowy — przecigtnie 20 godzin.
(podstawowy system, etat 1/1, petnosprawny w sfuzbie zdrowia)
a) dobowy — 7 godzin i 35 minut,
b) tygodniowy — przecietnie 37 godzin i 55 minut.
Przystuguja Pani/Panu nastepujace przerwy w pracy:
a) art. 134 Kodeksu pracy:
Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika:
1) wynosi co najmniej 6 godzin — pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajacej co najmniej
15 minut,
2) jest dtuzszy niz 9 godzin — pracownik ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy trwajacej co
najmniej 15 minut,
3) jest diuzszy niz 16 godzin — pracownik ma prawo do kolejnej przerwy w pracy trwajacej co
najmniej 15 minut,
wliczanych do czasu pracy.
b) art. 17 ustawy o rehabilitacji zawodowej i spofecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych:

Osoba niepefnosprawna ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy na gimnastyke usprawniajaca
lub wypoczynek. Czas przerwy wynosi 15 minut i jest wliczany do czasu pracy.

c) §7 pkt 2 rozporzadzenia w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposa-
zonych w monitory ekranowe:
Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracownikom co najmniej 5-minutowg przerwe, wliczang
do czasu pracy, po kazdej godzinie pracy przy obstudze monitora ekranowego.




d) rozporzadzenie w sprawie wykazu prac uciazliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia
kobiet w ciazy i kobiet karmiacych dziecko piersia (zatacznik roz. I, ust. 1 pkt 11, 12)

Dla kobiet w cigzy:

1) 15-minutowa przerwa po pracy w pozycji stojacej tacznie ponad 3 godziny w czasie zmiany
roboczej;

2) prace na stanowiskach z monitorami ekranowymi — w facznym czasie przekraczajacym 8 godzin
na dobe, przy czym czas spedzony przy obstudze monitora ekranowego nie moze jednorazowo
przekracza¢ 50 minut, po ktérym to czasie powinna nastgpi¢ co najmniej 10-minutowa przerwa,
wliczana do czasu pracy.

e) art. 187 Kodeksu pracy:

§ 1. Pracownica karmigca dziecko piersig ma prawo do dwoch pdtgodzinnych przerw w pracy
wliczanych do czasu pracy. Pracownica karmigca wigcej niz jedno dziecko ma prawo do dwadch
przerw w pracy, po 45 minut kazda. Przerwy na karmienie mogg by¢ na wniosek pracownicy
udzielane 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, przystuguije jej jedna
przerwa na karmienie.

f) inne
— przerwa lunchowa z art. 141 Kodeksu pracy,
— przerwa w przerywanym systemie czasu pracy z art. 139 Kodeksu pracy.
Przystugujg Pani/Panu odpoczynki dobowe i tygodniowe:
Na podstawie:
— odpoczynek dobowy — art. 132 Kodeksu pracy,
— odpoczynek tygodniowy — art. 133 Kodeksu pracy.
Obowigzujg Panig/Pana nastgpujace zasady dotyczace pracy w godzinach nadliczhowych i rekompen-
saty za nia;
Na podstawie:
—art. 151-151¢ Kodeksu pracy,
—art. 42 ust. 2-4 ustawy z 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych,
—art. 97 ust. 510 ustawy z 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej,
—art. 30 ust. 2 i 3 ustawy z 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedow panstwowych.
Obowigzujg Paniag/Pana nastepujace zasady przechodzenia ze zmiany na zmiang:

Praca zmianowa to wykonywanie pracy wedtug ustalonego rozktadu czasu pracy (grafiku, harmonogra-
mu) przewidujacego zmiang pory wykonywania pracy przez poszczegolnych pracownikow po uptywie
okreslonej liczby godzin, dni lub tygodni.

W zaktadzie obowigzuja nastepujace zmiany:
- w podstawowym systemie czasu pracy:
| zmiana: 6.00 — 14.00
Il zmiana: 14.00 — 22.00
1l zmiana: 22.00 - 6.00
— W réwnowaznym systemie czasu pracy:
| zmiana: 7.00 - 19.00
Il zmiana: 19.00 - 7.00




10.

W szczegolnie uzasadnionych przypadkach pracodawca, zgodnie z obowigzujacym regulaminem pracy,
moze planowac prace rowniez na innych niz ww. zmianach, na podstawie grafiku czasu pracy.
Obowiazujg Panig/Pana nastepujace zasady przemieszczania si¢ migdzy miejscami wykonywania
pracy:
— komunikacjg miejska, pracodawca pokrywa koszty,
— samochodem stuzbowym zapewnianym przez pracodawce,
— samochodem stuzbowym lub prywatnym, w przypadku samochodu prywatnego pracownik otrzymuje
ryczatt za tzw. jazdy lokalne.
Przystuguja Pani/Panu inne niz okrelone w umowie o prace sktadniki wynagrodzenia oraz $wiadczenia
pienigzne lub rzeczowe:
— premia uznaniowa,
— premia regulaminowa,
— nagroda z funduszu nagrad,
— dodatkowe wynagrodzenie roczne,
— dodatek nocny,
— dodatek za prace w godzinach nadliczbowych,
— dodatek za prace w niedziele i Swieta,
—nagroda jubileuszowa,
— odprawa emerytaina lub rentowa,
— odprawa w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika,
— ekwiwalent za urlop wypoczynkowy,
— ekwiwalent za pranie odziezy roboczej,
— ekwiwalent za uzywanie wtasnej odziezy i obuwia roboczego,
— dodatkowy pakiet medyczny,
— karta kafeteryjna.
Przystuguje Pani/Panu nastepujacy wymiar ptatnego urlopu:
Urlop szkoleniowy:
—art. 103" § 2 § 3, art. 1032 Kodeksu pracy
Urlop wypoczynkowy:
— 20 dni w roku kalendarzowym
— 26 dni w roku kalendarzowym
— 26 dni w roku kalendarzowym — proporcjonalnie do okresu zatrudnienia
— 20 dni w roku kalendarzowym, a od 1 czerwca 2025 r. 26 dni w roku kalendarzowym
Podstawa prawna: — art. 154-1542, art. 155, art. 1557, art. 1552, art. 1552, art. 1558, art. 158 Kodeksu
pracy
Dodatkowy urlop:
—10 dni w roku kalendarzowym
Podstawa prawna: art. 19 ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepet-
nosprawnych
Obowiazujg Panig/Pana nastepujace zasady rozwigzania stosunku pracy:
a) wymogi formalne:
Umowa o prace rozwigzuje sie:
1) na mocy porozumienia stron — w kazdej formie (pisemnie, ustnie, elektronicznie),
2) przez oSwiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy
0 prace za wypowiedzeniem) — na piSmie,




3) przez oSwiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy
0 prace bez wypowiedzenia) — na piSmie,

4) z uptywem czasu, na ktory byta zawarta.
b) dfugosci okreséw wypowiedzenia:
Art. 34 Kodeksu pracy
Okres wypowiedzenia umowy o0 pracg zawartej na okres probny wynosi:
1) 3 dni robocze, jezeli okres prabny nie przekracza 2 tygodni;
3) 2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesiace.
W Pani/Pana przypadku okres wypowiedzenia wynosi 2 tygodnie.
Art. 36 Kodeksu pracy

§ 1. Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony i umowy o0 prace zawartej
na czas okreslony jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:

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

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

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

W Pani/Pana przypadku okres wypowiedzenia wynosi:

— obecnie 2 tygodnie,

—0d 01.06.2026 r. — 1 miesigc,

—0d 01.12.2028 r. — 3 miesigce.

c) termin odwotania sig do sadu pracy wynosi:

21 dni od dnia dorgczenia pisma 0 rozwigzaniu umowy 0 prace.

11. Przystuguje Pani/Panu prawo do szkolen:

a) Pracodawca zapewnia wszelkie niezbgdne przepisami prawa szkolenia w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy, tj.: szkolenie wstepne (instruktaz ogdlny, instruktaz stanowiskowy), szkolenie
okresowe,

b) pozostate szkolenia doksztatcajace, kursy bedzie Pani/Pan odbywat na podstawie skierowania
(polecenia) pracodawcy lub za jego zgoda na Pani/Pana wniosek,

c) w zaktadzie nie wprowadzono aktu regulujacego wewnetrzng polityke szkoleniowg pracodawcy.
12. Obejmuje Panig/Pana uktad zbiorowy pracy, inne porozumienie zbiorowe:

Pracownik jest objety porozumieniem o wprowadzeniu elastycznych rozktadow czasu pracy na podstawie
art. 140" § 1 Kodeksu pracy.

* W przyktadowej informacji ujeto rézne warianty odpowiednie dla roznych przypadkow zatrudnienia.

Jezeli pracownik nie jest objety regulaminem pracy, informacja o warunkach zatrudnienia musi za-
wiera¢ dodatkowe elementy:

13. Termin, miejsce, czas i czestotliwo$é wyptacania wynagrodzenia za prace:
Termin: 28 kazdego miesigca kalendarzowego za dany miesigc
Czestotliwo$¢: raz w miesigcu
Miejsce: w przypadku wyptaty gotowkowej siedziba zaktadu, pok. nr ...
Czas: w przypadku wyptaty gotowkowej w godzinach od 9.00 do 14.00.




[komentarz art. 22-77] Kodeks pracy

14. Pora nocna:
0d 22.00 do 6.00
15. Przyjety sposob potwierdzania przez pracownikdw przybycia i obecnosci w pracy:
a) podpis na liscie obecnosci;
b) odbicie sie na czytniku RCP kartg wydana przez pracodawce;
c) w przypadku pracy zdalnej:
— zalogowanie sig do wewnegtrznego systemu,
— wystanie maila na adres bezposredniego przetozonego.
16. Usprawiedliwianie nieobecno$ci w pracy:
Telefonicznie, mailowo bezposredniemu przetozonemu oraz poprzez informacje do Dziatu Kadr

Kolejnym obowigzkiem informacyjnym wobec nowego pracownika jest przekazanie mu, nie péz-
niej niz w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy:

m informacji o nazwie instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktérych wptywajg skiadki na
ubezpieczenia spofeczne zwigzane ze stosunkiem pracy, oraz

® informacji na temat ochrony zwigzanej z zabezpieczeniem spotecznym, zapewnianej przez pra-
codawce; nie dotyczy to przypadku, w ktorym pracownik dokonuje wyboru instytucji zabezpie-
czenia spotecznego.

Dodatkowo brak takich informacji lub nieterminowos$¢ ich przekazania pracownikowi zostaty potrak-
towane jako wykroczenie przeciwko prawom pracownika zagrozone grzywng od 1000 do 30 000 zt.
Nalezy jednak pamigtac, ze btedna informacja sporzgdzona przez pracodawce wykroczeniem nie
jest. Inspektor pracy nie moze zatem natozy¢ grzywny na pracodawce, ktory pomylit sie w przeka-
zanej informaciji.

WZ.YAX[SB Za nieprzekazanie pracownikom informacji o warunkach

zatrudnienia lub za nieterminowe ich przekazanie grozi pracodawcy grzywna
od 1000 zt do 30 000 zt.

Monitoring w pracy

Kodeks pracy szczegotowo reguluje warunki prowadzenia przez pracodawcow monitoringu wi-
zyjnego oraz monitoringu poczty elektronicznej. Monitoring wizyjny moze zosta¢ wprowadzony
w $cisle okreslonych przypadkach. Moze by¢ stosowany tylko wtedy, gdy jest to niezbedne do za-
pewnienia bezpieczenstwa pracownikow, ochrony mienia, kontroli produkcji albo zachowania w ta-
jemnicy informaciji, ktérych 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 wprowadzi¢, 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 débr osobistych pracownika.

Przepisy Kodeksu pracy zakazujg monitoringu pomieszczen udostepnianych zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej.

Monitoring wizyjny nie moze ponadto obejmowac pomieszczen sanitarnych, szatni, stoféwek oraz
palarni. Wyjgtkowo stosowanie monitoringu w tych pomieszczeniach jest dopuszczalne, gdy:
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m jest to niezbedne dla zapewnienia bezpieczenstwa pracownikéw lub ochrony mienia, lub kon-
troli produkgji, lub zachowania w tajemnicy informacji, ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢ pra-
codawce na szkode, a takze

® nie naruszy to godnosci oraz innych dobr osobistych pracownika, w szczegdlnosci przez za-
stosowanie technik uniemozliwiajgcych rozpoznanie przebywajgcych w tych pomieszczeniach
0sob.

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 sposob 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. Obowiazkiem praco-
dawcy jest tez poinformowanie pracownikdw w postaci papierowej lub elektronicznej (ta forma jest
dopuszczalna po zmianach od 27 stycznia 2026 r.), przed dopuszczeniem ich do pracy, o celach,
zakresie i sposobie monitoringu. Potwierdzenie poinformowania pracownika o celu, zakresie i spo-
sobie stosowania kazdej formy monitoringu w zaktadzie pracy powinno znajdowac sie w czesci B
akt osobowych pracownika. Jest to potwierdzenie odrebne od tego, w ktorym pracownik poswiad-
Ccza, ze zapoznal sie z regulaminem pracy, mimo ze znajdujg sie w nim zapisy o0 monitoringu.

Kontrola trzezwosci pracownika

Od 21 lutego 2023 r. do Kodeksu pracy zostaty wprowadzone przepisy dotyczgce mozliwosci kon-
troli trzezwosci pracownikow przez pracodawcow. Zgodnie z tg regulacja, jezeli jest to niezbed-
ne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia pracownikow lub innych osob albo ochrony mienia,
pracodawca moze wprowadzi¢ w zaktadzie pracy kontrole trzezwosci pracownikéw. Okoliczno-
Sci pozwalajgce na przeprowadzenie kontroli trzezwosci zostaty skonstruowane tak elastycznie,
ze praktycznie kazdy pracodawca moze dokonywac kontroli trzezwosci wszystkich zatrudnianych
pracownikéw. Nalezy jednak zauwazy¢, ze wprowadzenie takiej kontroli nie jest obowigzkowe. Je-
dynie pracodawcy, ktorzy we wtasnym zakresie chcg przeprowadzac takie kontrole, musza do-
kona¢ w zwigzku z tym zmiany ukfadu zbiorowego pracy, regulaminu pracy lub obwieszczenia
(w przypadku pracodawcow, u ktorych nie funkcjonuje regulamin pracy lub ukiad zbiorowy pracy).
Pracodawcy, ktorzy nie decydujg sie na wprowadzenie takiej kontroli, mogg nadal korzysta¢ w tym
zakresie z mozliwosci zawiadomienia organdw policji, ktore dokonajg takiej kontroli u pracodawcy.
W tym przypadku nie jest konieczna zmiana regulaminu pracy ani nawet poinformowanie pracow-
nikow o takiej mozliwosci.

Obecnie obowigzujgce regulacje przyznajg pracodawcom prawo do przetwarzania danych 0so-
bowych pracownikéw o stanie trzezwosci. Wezwane organy policji po przebadaniu pracownika
w zakfadzie pracy sg bowiem zobowigzane do pozostawienia zarowno pracodawcy, jak i osobie
zbadanej informaciji (protokotu) zawierajgcej nastepujgce dane: imie i nazwisko pracownika pod-
danego kontroli, jego numer PESEL, date, godzing i minute przeprowadzonego badania oraz jego
wynik wskazujgcy na stan po uzyciu alkoholu albo stan nietrzezwosci.

Warunki przeprowadzania kontroli trzezwosci

Kontrola trzezwosci nie moze narusza¢ godnosci oraz innych débr osobistych pracownika. To bar-
dzo wazna regulacja, z ktorej nalezy wyprowadzi¢ wnioski w zakresie warunkow, w jakich moze sie
odbywac taka kontrola. Przede wszystkim nalezy zwrdci¢ uwage, ze to pracodawca ma uprawnie-
nie do przetwarzania danych osobowych pracownikow o stanie ich trzezwosci. Jednak nie ozna-
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czato, ze moze on ujawnia¢ te dane innym pracownikom. Zatem kontrola trzezwos$ci powinna byc¢
tak zorganizowana, aby jedynie osoba uprawniona przez pracodawce do dokonywania tych po-
miarow oraz badany pracownik znali wynik tego pomiaru. Nie mozna wykonywac tych czynnosci
W sposob, ktory powodowatby ujawnianie danych o wyniku kontroli trzezwos$ci innym, nieuprawnio-
nym pracownikom, np. badac pracownikow grupowo, w halach produkcyjnych, w wieloosobowych
pomieszczeniach pracowniczych itp. Taki sposob przeprowadzania kontroli powodowatby ujaw-
nianie osobom nieuprawnionym danych osobowych o stanie trzezwosci, ktore 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 moze sie odbywac
jedynie przy uzyciu alkomatu, dla ktérego pracodawca moze okazac aktualny certyfikat potwier-
dzajgcy jego wiasciwe dziatanie. Niedopuszczalne sg praktyki w przesztosci stosowane przez pra-
codawcow, ktorzy dokonywali pomiaréw niecertyfikowanymi alkomatami, a w przypadku wyka-
zania zbyt duzego stezenia alkoholu w wydychanym przez pracownika powietrzu wzywali organy
policji w celu uwiarygodnienia tych pomiarow.

Wynik pomiarow i postepowanie pracodawcy
Badanie trzezwosci polega na stwierdzeniu:

m braku obecnosci alkoholu w organizmie pracownika albo

= 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 dm?.

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 réwnoznaczne ze stwierdzeniem braku obecnosci alkoholu w organizmie pracownika uznaje
sie przypadki, w ktérych zawartosc¢ alkoholu nie wynosi oraz nie prowadzi do stezenia wiasciwe-
go dla stanu po uzyciu alkoholu. Zatem pracownik, w przypadku ktoérego stezenie przy badaniu
wykazato ponizej 0,1 mg alkoholu w 1 dm?® wydychanego powietrza, jest traktowany przez usta-
wodawce jako trzezwy i nie moze by¢ z tego powodu odsuniety od pracy. Nie mozna rowniez
w tym zakresie wprowadzac do regulacji wewngtrzzaktadowych postanowien mniej korzystnych
dla pracownikoéw, ktére wymagatyby np. kazdorazowo wyniku 0,00 mg alkoholu w 1 dm?® wydy-
chanego powietrza.

Regulacja wewnatrzzaktadowa

Pracodawca, ktory decyduje sie na wprowadzenie wewnatrzzaktadowej kontroli trzezwosci pra-
cownikéw, musi wdrozy¢ w tym zakresie postanowienie w ukfadzie zbiorowym pracy lub w regu-
laminie pracy albo w obwieszczeniu (dotyczy to pracodawcow, kitdrzy nie zostali objeci uktadem
zbiorowym pracy lub nie sg zobowigzani do ustalenia regulaminu pracy). Taka regulacja musi obej-
mowac m.in. okreslenie grupy lub grup pracownikow objetych kontrolg trzezwosci oraz sposob
przeprowadzania tej kontroli, w tym rodzaj wykorzystywanego urzgdzenia, czas i czestotliwos¢ jej
przeprowadzania. W tym zakresie ustawodawca pozostawit catkowitg swobode pracodawcom,
ktorzy decyduja w akcie wewnatrzzaktadowym, czy taka kontrola moze by¢ przeprowadzana jed-
nokrotnie czy wielokrotnie w ciggu zmiany roboczej, przed praca, po pracy czy w jej trakcie itp.
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Przyktadowe przepisy wewnatrzzaktadowe obejmujgce postanowienia w zakresie kontroli
trzezwosci pracownikow

1. Kontrola trzezwosci moze sig odbywac¢ wobec wszystkich zatrudnionych pracownikow, zaréwno przed
praca, w jej trakcie, jak i po jej zakonczeniu.

2. Kontrola trzezwosci moze by¢ przeprowadzana jednokrotnie lub wielokrotnie w ciggu zmiany roboczej
w zaleznosci od potrzeb i okolicznosci.

3. 0 czestotliwosci kontroli, ich liczbie, liczbie 0sdb, 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 osoba.

Dodatkowo nalezy pamietac, ze o wprowadzeniu kontroli trzezwosci pracodawca ma obowigzek
poinformowac pracownikow w sposob przyjety u danego pracodawcy nie pozniej niz 2 tygodnie
przed rozpoczeciem jej przeprowadzania. Ponadto kazdy nowo zatrudniony pracownik przed do-
puszczeniem go do pracy musi otrzymac, w formie papierowej lub elektronicznej, informacije w za-
kresie kontroli trzezwosci zawarte w akcie wewnatrzzaktadowym. W praktyce sprowadza sie to do
tego, ze pracodawca powinien da¢ do podpisania kazdemu pracownikowi objetemu wewnatrzza-
ktadowa kontrolg trzezwosci odrebne oswiadczenie zawierajgce zasady kontroli trzezwosci prze-
drukowane z akt wewnatrzzaktadowych. Nastepnie, po podpisaniu go przez pracownika, powinien
umiesci¢ je w czesci B akt osobowych. Nie wystarczy w tym przypadku potwierdzenie w aktach
osobowych zapoznania pracownika z regulaminem pracy.

Efekt kontroli trzezwosci

Jezeli kontrola trzezwosci pracownika nie stwierdzi stanu po uzyciu alkoholu, z badania nie spo-
rzadza sie jakiegokolwiek protokotu. Dopiero gdy wynik kontroli wskaze na stan po uzyciu alkoholu
albo stan nietrzezwosci, pracodawca lub osoba upowazniona sporzadzi informacje obejmujaca
wskazanie danych pracownika (np. imie i nazwisko oraz PESEL), a ponadto date, godzine i minute
badania oraz jego wynik. Takg informacje pracodawca przechowuje w aktach osobowych pracow-
nika w czesci E. Taka informacja musi zostac¢ usunieta z akt osobowych w okresie nieprzekracza-
jacym roku. Wyjatkiem jest sytuacja, gdy stanowi ona podstawe zastosowania kary porzgdkowe;
—wowczas nalezy jg usung¢ po roku nienagannej pracy wraz z innymi dokumentami zgromadzo-
nymi w zwigzku z tg kara. Jedynie w przypadku, w ktérym informacja moze stanowic lub stanowi
dowdd w postepowaniu prowadzonym na podstawie prawa, a pracodawca jest strong tego poste-
powania lub powzigt wiadomos$¢ o wytoczeniu powoddztwa lub wszczeciu postepowania, roczny
okres przechowywania tego dokumentu ulega przedtuzeniu do czasu prawomocnego zakoncze-
nia postepowania.

Kontrola trzezwosci przez organy policji

Zarowno pracodawcy, ktérzy wprowadzili wewnatrzzakladowa kontrole trzezwosci, jak i pozostali
pracodawcy mogg wzywac organy policji w celu dokonania kontroli trzezwosci. Pracodawca, ktory
nie wprowadzi w tym zakresie regulacji wewnetrznych, moze zwrocic sie do organdw policji, gdy
stwierdzi, ze zachodzi uzasadnione podejrzenie, iz pracownik stawit sie do pracy w stanie po uzy-
ciu alkoholu albo w stanie nietrzezwosci lub spozywat alkohol w czasie pracy. Policja po przybyciu
do zaktadu pracy przeprowadzi kontrole wydychanego przez pracownika powietrza alkomatem,
jednak ma obowigzek zlecenia badania krwi pracownika w nastepujacych przypadkach:

m braku mozliwosci przeprowadzenia badania za pomocg alkomatu,
= odmowy pracownika niedopuszczonego do wykonywania pracy poddania sie badaniu alkoma-
tem,
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m zgdania badania krwi przez pracownika niedopuszczonego do wykonywania pracy, pomimo
przeprowadzenia badania alkomatem,

® niemozliwosci badania alkomatem z uwagi na stan pracownika niedopuszczonego do wykony-
wania pracy,

= braku mozliwosci wskazania stezenia alkoholu z powodu przekroczenia zakresu pomiarowego
urzgdzenia wykorzystywanego do pomiaru.

Uprawnienia kontrolowanego pracownika

W przypadku gdy wynik badania pracownika nie wskazuje na stan po uzyciu alkoholu albo stan
nietrzezwosci pracownika, okres niedopuszczenia pracownika do wykonywania pracy jest okre-
sem usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, za ktory pracownik zachowuje prawo do wynagro-
dzenia. Bedzie to miato miejsce np. w sytuacji dtugiego oczekiwania na przyjazd do zaktadu pracy
organow policji. Mogg rowniez wystgpic¢ 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 ma podstaw do odliczenia pracownikowi z wynagrodzenia za
prace czasu niewykonywania pracy zwigzanego z oczekiwaniem na przeprowadzenie badania.

Kontrola na obecnosc¢ substancji 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 réwniez wprowadzi¢ kontro-
le pracownikow na obecnos¢ w ich organizmach $rodkéw dziatajgcych podobnie jak alkohol. Za
takie srodki uznano: opioidy, amfetamineg i jej analogi, kokaing, tetrahydrokanabinole, benzodiaze-
piny. Jezeli pracodawca decyduje sie na wprowadzenie rowniez tej metody kontroli pracownikow,
powinien postepowac analogicznie jak w przypadku kontroli trzezwosci. Zatem podstawg takiego
badania pracownika sg postanowienia aktow wewnatrzzaktadowych regulujgce te kwestie, na tych
samych zasadach co w przypadku kontroli trzezwosci. Nalezy zauwazyc¢, 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
pracownikdw, ale rowniez 0sob zatrudnionych na innej podstawie niz umowa o prace, np. umowy
cywilnoprawnej.

Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce

Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce oznacza najczesciej przejecie, na
podstawie okreslonej umowy, cafej firmy lub jej czesci, ale nie tylko. Moze by¢ rowniez wynikiem
wyodrebnienia sie z duzego zaktadu mniejszej firmy, ktdra stanie sie samodzielnym pracodawcag,
lub innej zmiany wtascicielskie] zaistniate] np. w wyniku dziedziczenia. Nie ma przejscia zaktadu
pracy lub jego czesci na nowego pracodawce, w rozumieniu przepisow Kodeksu pracy, w sytuaciji
zmian organizacyjnych pracodawcy, gdy np. spotka jawna przeksztatca sie w spotke z o.0.

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

Przejecie praw i obowigzkow przez nowego pracodawce

Przej$cie 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



zawiera¢ umow O prace z pracownikami przejetymi wraz z zaktadem, lecz niejako automatycznie
wstepuje w istniejgce stosunki pracy w miejsce dotychczasowego pracodawcy.

Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie moze stanowi¢ 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 kadrowg wedfug swojego uznania i, przyktadowo, wypowiedzie¢
okreslonej grupie pracownikdw umowy o prace w zwyktym trybie, przy zachowaniu wszystkich
wymagan formalnych z tym zwigzanych.

Nowy pracodawca staje sie odpowiedzialny za catos¢ majgtkowych i niemajatkowych zobowig-
zan wynikajacych z umoéw o prace przejetych pracownikéw. Od tej zasady jest przewidziany jeden
wyjatek. Za zobowigzania wynikajgce ze stosunku pracy, powstate przed przejsciem czesci zakia-
du pracy na nowego pracodawce, dotychczasowy i nowy pracodawca odpowiadajg solidarnie.
W praktyce taka odpowiedzialnos¢ wystepuje jedynie w przypadku przejscia czesci zaktadu na
nowego pracodawce. W sytuacii przejscia cafosci 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 kiéregokolwiek z pracodawcow
zwalnia z odpowiedzialnosci drugiego pracodawce.

Zobowigzania majgtkowe moga dotyczy¢ przede wszystkim wynagrodzenia za prace, dodatkow
do tego wynagrodzenia, ale rowniez innych jego skfadnikdw czy odpraw wynikajgcych z przepisow
wewnatrzzaktadowych, ktore staly sie trescig pracowniczych stosunkow pracy. Zmiana tych wa-
runkow 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 sytuacja pracownikow przejmowanego zaktadu, ktérzy 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 wynikajgce z ukfadu zbiorowego.

PRZYKLAD 14

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. Na-
stepnie 16 stycznia 2026 r. nastgpita sprzedaz catosci zakfadu pracy nowemu wtascicielowi.
Zatem nowy pracodawca bedzie mogt wypowiedzie¢ pracownikowi dotychczasowe warunki
pracy wynikajace z uktadu zbiorowego dopiero od 17 stycznia 2027 r. Z racji 3-miesiecznego
okresu wypowiedzenia, jaki obowigzuje pracownika, moze on zosta¢ pozbawiony przywilejow
uktadowych najwczesniej od 1 maja 2027 r.

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

Pracownicy zatrudnieni na innej podstawie niz umowa o prace

Zasada automatycznego wstepowania w miejsce dotychczasowego pracodawcy przy przejeciu
zaktadu pracy lub jego czesci, obowigzujgca w stosunku do pracownikow 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 0 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 krétszy niz 7 dni, do
ktérego moga oni ztozy¢ oswiadczenia o przyjeciu lub odmowie przyjecia proponowanych wa-
runkow. W razie nieuzgodnienia nowych warunkow pracy i ptacy dotychczasowy stosunek pracy
rozwigzuje sie z uptywem okresu rownego okresowi wypowiedzenia, ktéry bedzie zalezat od za-
ktadowego stazu pracy pracownika. Okres wypowiedzenia takiej umowy bedzie liczony od dnia,
w ktorym pracownik poinformowat 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 wigza 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 zakladu pracy na innego pracodawce jest zupetnie inna niz pracow-
nikow. Przepisy Kodeksu pracy w ogole nie regulujg sytuacji tych oséb 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 zakladu pracy. Decyzja w zakre-
sie kontynuowania umow cywilnych badz ich rozwigzania bedzie nalezata do poprzedniego pra-
codawcy, ktory je nawigzywat.

Tryb przejscia zaktadu i zwigzane z tym obowigzki wobec
pracownikow

W przypadku gdy w przejmowanym i przejmujacym zakiadzie pracy dziatajg zwigzki zawodowe,
dotychczasowy i nowy pracodawca sg zobowigzani, co najmniej na 30 dni przed przewidywanym
przejéciem zaktadu lub jego czesci, do poinformowania w formie pisemnej dziatajgcych u kazdego
z nich zaktadowych organizacji zwigzkowych o:

przewidywanym terminie tego przejscia,

prawnych i ekonomicznych przyczynach przejscia,

socjalnych skutkach przejscia dla swoich pracownikéw,

zamierzonych dziataniach dotyczacych warunkdw zatrudnienia pracownikow, w szczegolnosci
warunkow pracy, ptacy i przekwalifikowania (art. 26" ust. 11 2 ustawy z 23 maja 1991 r. 0 zwigz-
kach zawodowych —j.t. Dz.U.z2025r. poz. 440 ze zm., dalej: ustawa o zwigzkach zawodowych).

Na tym procedura informacyjna konczy sie w sytuaciji, gdy dotychczasowy lub nowy pracodawca
nie zamierza zmienia¢ warunkow zatrudnienia przejetych pracownikéw. Jesli nowy pracodawca
chce podjgc¢ takie dziatania, musi przystgpi¢ do negocjacji z zaktadowymi organizacjami zwigz-
kowymi w celu zawarcia porozumienia w tym zakresie, w terminie nie dtuzszym niz 30 dni od dnia
przekazania informacji 0 planowanych dziafaniach. Zawarcie porozumienia nie jest jednak obli-
gatoryjne. Jego brak uprawnia pracodawce do samodzielnego podejmowania dziatan w spra-
wach dotyczgcych warunkow zatrudniania pracownikow. Podejmujac je, pracodawca musi jednak
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uwzglednic ustalenia dokonane w toku negocjacji ze zwigzkami zawodowymi (art. 26" ust. 5 ustawy
0 zwigzkach zawodowych).

W sytuaciji gdy u obu pracodawcow nie dziatajg zakfadowe organizacje zwigzkowe, dotychczaso-
wy i nowy pracodawca informujg w postaci pisemnej lub elektronicznej (ta forma jest dopuszczal-
na od 27 stycznia 2026 r.) swoich pracownikow o identycznych ww. kwestiach, jak ma to miejsce
w przypadku informacji dla zwigzkow zawodowych. Taki sam jest réwniez termin przekazania tej
informaciji, gdyz powinno to nastgpic¢ co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przej-
$cia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce. Informacja powinna by¢ przekazana
indywidualnie kazdemu z pracownikow.

Jezeliw jednym z zaktadow dziatajg zwigzki zawodowe, a w drugim nie, kazdy z pracodawcow sto-
suje takg samg procedure informacyjng, z tym ze w jednym przypadku skierowanag do zwigzkdow
zawodowych, a w drugim bezposrednio do pracownikow.

Uprawnienia pracownikéw przejmowanych

Bez wzgledu nato, czy w zakiadzie dziatajg zwigzki zawodowe, czy nie, pracownik w terminie 2 mie-
siecy od przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce moze, bez wypowiedze-
nia, ale za 7-dniowym uprzedzeniem, rozwigzac¢ z pracodawcg stosunek pracy. Do celéw dowodo-
wych pracownik powinien zrobi¢ to na pismie. O mozliwosci skorzystania z takiego prawa nalezy
pouczy¢ pracownika w informacji o przejsciu zaktadu lub jego czesci. Rozwigzanie przez pracow-
nika umowy w tym trybie powoduje dla niego skutki, jakie przepisy prawa pracy wigzg z rozwigza-
niem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Pracownikowi, ktory w takiej sytuacji 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 nabycia
odprawy pienigeznej, 0 kitdrej mowa w art. 8 ustawy z 13 marca 2003 . 0 szczegolnych zasadach roz-
wigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikdéw (Dz.U. Nr 90,
poz. 844 ze zm.), chyba ze przyczyng rozwigzania stosunku pracy byla powazna zmiana warunkow
pracy na niekorzysc pracownika (...).

Rozwigzanie umowy o prace

Porozumienie stron

Rozwigzanie umowy 0 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 przewiduja 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 doszfo do rozwigzania umowy za porozumie-
niem, pracownik bedzie musiat wyrazi¢ zgode na zaproponowany przez pracodawce nowy termin
rozwigzania umowy.
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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 rowniez wiele ograniczen uniemozliwiajacych praco-
dawcy wypowiedzenie takiej umowy. Nie moze on m.in. wypowiedzie¢ umowy 0 prace pracowni-
kowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiagnigcia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrud-
nienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku. Zatem obejmuije:

= kobiety w wieku 56-60 lat,
® mezczyzn w wieku 61-65 lat.

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

Nalezy jednak podkresli¢, ze rozwigzanie umowy z pracownikiem szczegolnie chronionym stafo
sie po zmianie przepisow Kodeksu postepowania cywilnego obowigzujgcej od 22 wrzesnia 2023 r.
utrudnione. Zgodnie z art. 755°% Kodeksu postepowania cywilnego w sprawach z zakresu prawa
pracy, w ktérych pracownik podlegajacy szczegolnej ochronie przed rozwigzaniem stosunku pracy
za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia dochodzi roszczenia o:

® uznanie wypowiedzenia stosunku pracy za bezskuteczne lub

m przywrocenie do pracy,

sad na wniosek uprawnionego na kazdym etapie postepowania udzieli zabezpieczenia przez na-
kazanie dalszego zatrudnienia go przez pracodawce do czasu prawomocnego zakonczenia po-
stepowania. Podstawg udzielenia zabezpieczenia jest jedynie uprawdopodobnienie istnienia rosz-
czenia. Sgd moze odmowi¢ udzielenia zabezpieczenia wyltgcznie w sytuacji, gdy roszczenie jest
oczywiscie bezzasadne. Postanowienie o udzieleniu zabezpieczenia podlega wykonaniu w dro-
dze egzekucji. Obowigzany moze zgdac¢ uchylenia prawomocnego postanowienia o udzieleniu
zabezpieczenia wytgcznie, jezeli wykaze, ze po udzieleniu zabezpieczenia zaistniaty przestanki,
o ktérych mowa w art. 52 § 1 Kodeksu pracy, tj. pracownik dopuscit sie czynu, ktérego ocena przez
pracodawcg spowodowata dyscyplinarne rozwigzanie z pracownikiem umowy O prace. Zmiana
postanowienia o udzieleniu zabezpieczenia jest niedopuszczalna. Na postanowienie w przedmio-
cie udzielenia zabezpieczenia przystuguje zazalenie do sgdu drugiej instanciji.

Taka regulacja w stosunku do pracownikéw podlegajgcych szczegdlnej ochronie dotyczy m.in..:

kobiet w cigzy,

pracownikdw na urlopie macierzynskim oraz urlopie uzupetniajgcym (od 19 marca 2025 r.),
mezczyzn na urlopie ojcowskim,

pracownikéw na urlopie rodzicielskim i wychowawczym,

pracownikéw przed emeryturg,

dziataczy zwigzkowych (podlegajgcych ochronie),

pracownikéw przebywajgcych na zwolnieniu lekarskim,

spotecznych inspektorow pracy.

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. Pracodawca nie wskazuje jednak siedziby sgdu pracy, do ktdrego pracownik moze
sie odwotac¢, gdyz zgodnie z art. 461 § 1 Kodeksu postepowania cywilnego powddztwo w sprawie



z zakresu prawa pracy mozna wytoczy¢ badz przed sad ogolnie wiasciwy dla pozwanego, bgdz
przed sgd, w ktérego obszarze wtasciwosci praca jest, byta lub miata by¢ wykonywana.

Od 25 wrzesnia 2024 r. obowigzuje w Polsce ustawa o ochronie sygnalistow. Jej celem jest stwo-
rzenie regulacji prawnych, dzieki ktorym osoby majace wiedze lub bedace swiadkami nieprawidto-
wosci i naduzy¢ prawa bedg o tym informowaty chetniej niz do tej pory. Wskazana ustawa wpro-
wadzita ochrone w zakresie stosunku pracy dla sygnalisty, czyli osoby, kitoéra zgtasza lub ujawnia
publicznie informacje o naruszeniu prawa uzyskang w kontekscie zwigzanym z praca.

Warunkiem takiej ochrony jest koniecznosc¢ istnienia podstaw do sgdzenia przez sygnaliste, ze in-
formacja bedgca przedmiotem zgtoszenia lub ujawnienia publicznego jest prawdziwa w momencie
dokonywania zgtoszenia lub ujawnienia publicznego i ze stanowi informacije o naruszeniu prawa.

Jezeli praca byta, jest lub ma by¢ swiadczona przez sygnaliste na podstawie stosunku pracy, nie
moga by¢ wobec niego podejmowane dziatania odwetowe.

Dziatania odwetowe, ktdre nie moga byé podejmowane wobec sygnalistow

= odmowa nawigzania stosunku pracy, = negatywna ocena wynikow pracy lub negatywna opi-
= wypowiedzenie lub rozwigzanie bez wypowiedze- nia o pracy,
nia stosunku pracy, = nafozenie lub zastosowanie $rodka dyscyplinarnego,

= niezawarcie umowy 0 prace na czas okreslony w tym kary finansowej, badz $rodka o podobnym
lub umowy o prace na czas nieokre$lony po charakterze,

rozwigzaniu umowy o prace na okres probny, | m przymus, zastraszanie lub wykluczenie,
niezawarcie kolejnej umowy 0 pracg na czas | = mobbing,

okreslony lub niezawarcie umowy 0 prace na | m dyskryminacja,

czas nieokreslony po rozwigzaniu umowy 0 prace | m niekorzystne lub niesprawiedliwe traktowanie,

na czas okreslony — w przypadku gdy sygnalista | m  wstrzymanie udziatu lub pominigcie przy typowaniu

miat uzasadnione oczekiwanie, ze zostanie z nim do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje

zawarta taka umowa, zawodowe,
= obnizenie wysokosci wynagrodzenia za prace, | m nieuzasadnione skierowanie na badania lekarskie,
= wstrzymanie awansu albo pominiecie przy awan- w tym badania psychiatryczne, chyba ze przepisy

sowaniu, odrebne przewidujg mozliwos¢ skierowania pracow-
= pominigcie przy przyznawaniu innych niz wy- nika na takie badania,

nagrodzenie $wiadczen zwigzanych z pracg lub | m dziatania zmierzajagce do utrudnienia znalezienia

obnizenie wysokosci tych Swiadczen, w przysztosci pracy w danym sektorze lub w danej
® przeniesienie na nizsze stanowisko pracy, branzy na podstawie nieformalnego lub formalnego
® zawieszenie w wykonywaniu obowigzkow pra- porozumienia sektorowego lub branzowego,

cowniczych lub stuzbowych, = spowodowanie straty finansowej, w tym gospodar-
= przekazanie innemu pracownikowi dotychczaso- czej, lub utraty dochodu,

wych obowigzkow sygnalisty, m wyrzadzenie innej szkody niematerialnej, w tym na-
= niekorzystna zmiana miejsca wykonywania pracy ruszenie dobr osobistych, w szczegdlnosci dobrego

lub rozktadu czasu pracy imienia sygnalisty

W przypadku zarzutu dziatar odwetowych to na pracodawcy spoczywa cigzar dowodu, ze podjete
przez niego czynno$ci nie majg znamion odwetu wobec sygnalisty.

Liczenie terminéw

Zgodnie z ogolnymi regutami 1-tygodniowy i 2-tygodniowy okres wypowiedzenia muszg sie skon-
czy¢ w sobote (art. 30 § 2! Kodeksu pracy). Natomiast w przepisach nie jest wskazane, jak liczy¢
okres wypowiedzenia w dniach roboczych. Powoduje to wystgpowanie co najmniej dwoch mozli-
wosci interpretacyjnych tego zagadnienia. Pierwsza zaktada, ze dni robocze to wszystkie dni, poza
niedzielami i $wigtami uznanymi za dni wolne od pracy, druga natomiast utozsamia dni robocze
z dniami pracy pracownika.
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Okres 3-dniowy wypowiedzenia liczony w dniach roboczych biegnie we wszystkie dni, z wyjgtkiem
niedziel i Swigt okreslonych w art. 1 ustawy z 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od pracy (j.t.
Dz.U.z2025r. poz. 296). Zatem okres wypowiedzenia powinien byc¢ liczony nawet w dniach, w kto-
rych pracownik nie miat obowigzku wykonywania pracy (np. sobota). Nie ma w tym przypadku zna-
czenia, 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. Usta-
wa ta nie przewiduje natomiast, ze dniami wolnymi od pracy sg soboty.

W tej sprawie wypowiedziat sie Gtéwny 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 wypowiedze-
nia. Przez dni robocze nalezy rozumie¢ wszystkie dni, ktore nie sg niedzielami i Swigtami 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 Po-
lityki Spotecznej w pismie z 1 marca 2010 r. Zgodnie z tym stanowiskiem 3-dniowy okres wypo-
wiedzenia umowy o 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 robocze” resort
pracy uwaza podobnie jak GIP, wychodzac z zalozenia, ze poniewaz przepisy Kodeksu pracy nie
zawierajg definicji tego pojecia, to przy rozpatrywaniu tej kwestii nalezy bra¢ pod uwage art. 151°
§ 1 Kodeksu pracy.

Uzasadniajgc ten poglad, mozna sie postuzy¢ orzecznictwem Naczelnego Sadu Administracyj-
nego w sprawie sposobu liczenia terminéw. W wyroku z 16 kwietnia 2010 r. (I 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 sq natomiast dniami uznawany-
mi za ustawowo wolne od pracy dni, ktore sg wolne od pracy dodatkowo, przewidziane przepisami
w Kodeksie pracy lub przepisami pozakodeksowymi.

Przyczyna wypowiedzenia umowy

Sporzgdzajgc wypowiedzenie umowy o prace, pracodawca musi podac jego przyczyne (dotyczy
to zarowno umow zawartych na czas okreslony, jak i umow na czas nieokreslony) i pouczy¢ pra-
cownika o mozliwosci odwotania sie do sgdu pracy od wypowiedzenia w terminie 21 dni.

Konieczno$¢ wskazywania wypowiedzenia umowy O prace na czas okreslony obowigzuje
od 26 kwietnia 2023 r. Tym samym istnieje w tym zakresie zréwnanie umow na czas okreslony i nie-
okreslony. Nalezy rowniez pamigtac¢, ze w tym samym zakresie dotyczy to umow na czas okreslony
zawartych w celu zastepstwa za nieobecnego pracownika, na czas kadencji lub w celu wykonywa-
nia prac dorywczych lub sezonowych.

Przyczyna wypowiedzenia powinna byc:
= konkretna,

m prawdziwa,
® uzasadniajgca wypowiedzenie.

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

Konkretne przyczyny wypowiedzenia Niekonkretne przyczyny wypowiedzenia

= nieprofesjonalne i naruszajace dobre imig firmy za- | m utrata zaufania,
chowanie wobec klienta w dniu 14 grudnia 2025 r. | m niespetnienie oczekiwan pracodawcy w zwigzku
polegajace na uzyciu w stosunku do klienta wyzwisk Z zajmowanym stanowiskiem,
i wulgaryzmow, = niewywigzywanie sig z obowigzkow

= przestanie konkurencji przy uzyciu stuzbowej poczty
e-mail tajnych danych firmy (plany dziatan marketin-
gowych na 2026 r.)

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

Przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie to taka, ktorej ,waga” obiektywnie usprawiedliwia ko-
niecznos$c¢ 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 wiekszg 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 wigkszej liczby wskazanych pracownikowi przyczyn.

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

Konsultacje zamiaru wypowiedzenia umowy ze zwigzkami
zawodowymi

W przypadku wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony lub nieokreslony praco-
dawca jest zobowigzany do przeprowadzenia procedury konsultacji zwigzkowej. Nie ma on takie-
go obowigzku juz tylko, gdy wypowiada umowe na okres probny.

Jezeli zatem pracodawca stwierdzi, ze pracownik nie podlega szczegodinej 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 zaktadzie organizacjg zwigzkowa, ktérej pracownik jest
cztonkiem lub ktora podjeta sie jego reprezentowania.

W sytuacji gdy pracodawca nie wie, czy pracownik jest cztonkiem dziatajgcej w zaktadzie organi-
zacji zwigzkowej, aby to ustali¢, powinien w postaci pisemnej lub elektronicznej (taka forma jest
dozwolona po zmianie przepisow od 27 stycznia 2026 r.) zwrocic sig z takim pytaniem do tej orga-
nizacji. Jesli pracownik nie nalezy do zadnej organizacji zwigzkowej, pracodawca powinien ustalic,
czy ktorys$ z dziafajgcych w zaktadzie zwigzkow zawodowych podejmie sig reprezentowania pra-
cownika. W zaleznosci od uzyskanych informacji pracodawca powinien przeprowadzi¢ konsultacje
wypowiedzenia z organizacjg zwigzkowg lub jg pomingc.

PRZYKLAD 15

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 dziatajacych w zaktadzie organizacji zwigzkowych. W takim przypadku pracodawca powinien
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wystgpic¢ do obu zwigzkow zawodowych z pytaniem, czy podejma sie reprezentowania pracow-
nicy. Jezeli ktoras z organizacji zwigzkowych wyrazi zgode, nalezy z tg organizacja przeprowa-
dzi¢ konsultacje zamiaru wypowiedzenia umowy. Gdy oba zwigzki zechca reprezentowac pra-
cownice, zamiar wypowiedzenia nalezy skonsultowa¢ z dwoma zwigzkami.

Jezeli organizacja zwigzkowa uzna, ze wypowiedzenie bytoby nieuzasadnione, moze zgtosi¢ 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 podijat prace w danym dniu, pracodawca, jesli chce mu wreczy¢
wypowiedzenie, moze wezwac go do siebie lub do dziatu kadr albo udac sie do pracownika, aby
zfozy¢ mu wypowiedzenie.

W praktyce wypowiedzenie nalezy wreczac pracownikowi komisyjnie (tzn. z udziatem co najmniej
dwoch osob). 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 moga natomiast uczestniczy¢
inne osoby, poniewaz bedzie to naruszato przepisy dotyczgce ochrony danych osobowych.

Jesli pracownik odmawia podpisania wypowiedzenia, nalezy mu je przeczyta¢, aby miat $wia-
domos¢, ze pismo, ktore pracodawca chce mu wreczy¢, jest wypowiedzeniem umowy o prace.
Wypowiedzenie jest czynnoscig jednostronng. Dla skuteczno$ci wypowiedzenia nie jest zatem po-
trzebna zgoda pracownika. Podpis pracownika sktadany na wypowiedzeniu jest jedynie potwier-
dzeniem faktu otrzymania wypowiedzenia. Nie oznacza natomiast zgody pracownika na wypo-
wiedzenie 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 wypowiadajagcym umowe, nawet gdy z tej mozliwosci nie skorzystat.

PRZYKLAD 16

Pracodawca wystat do pracownika wypowiedzenie poczta, gdyz pracuje on w innej miejscowo-
Sci niz ta, w ktorej znajduje sig centrala firmy. Pracownik odmowit odebrania listu poleconego od
pracodawcy, zdajgc sobie sprawe, ze jest to wypowiedzenie umowy. W takim przypadku uwaza
sie, 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
zlozy¢ 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.
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W przypadku gdy pracownik odmowi przyjecia wypowiedzenia i jego podpisania, pracodawca
powinien sporzgdzi¢ notatke stuzbowg bedacg potwierdzeniem ziozenia 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 poczta, kurierem lub dostarczenia w inny
Sposob wypowiedzenia, ktérego on nie przyjat. Wystanie pracownikowi wypowiedzenia przez pra-
codawce mogloby oznaczac, ze uznaje on wczesniejsze jego wreczenie za nieprawidtowe, a tym
samym niewazne. Jezeli jednak pracodawca chce wysta¢ pracownikowi wypowiedzenie, ktérego
on wczesniej nie przyjaf, powinien napisac pismo, w ktorym wyjasnia, ze przesyta pracownikowi
wypowiedzenie, ktore zostato mu juz wczesniej prawidtowo ztozone.

Takie same zasady wreczania pisma 0 rozwigzaniu umowy dotyczg sytuacji rozwigzywania z pra-
cownikami umowy o prace bez wypowiedzenia.

W obecnym stanie prawnym jest mozliwe przestanie 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 przypadku doreczenia wypowiedzenia poprzez SMS, MMS nalezy mie¢ $wiadomos¢, ze jesli
jego tres¢ dotrze do adresata, okaze sie ono 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 niektorych przypadkach przepisy prawa pracy dopuszczajg mozliwos¢ innego uksztattowania
diugosci 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:

® 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony krocej niz 6 miesiecy,

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

Przepisy nie przewidujg natomiast mozliwosci wydtuzania w takim przypadku okresu wypowiedze-
nia powyzej 3 miesiecy, ktory przystuguje pracownikom zatrudnionym u danego pracodawcy co
najmniej 3 lata.

Skrécenie okresu wypowiedzenia

Skrocenie okresu wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony i na czas okreslo-
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-
$lony nastepuje z powodu ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy albo z innych przy-
czyn niedotyczacych pracownikéw, 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.
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Pracodawca nie moze zatem skrocic¢ okresu wypowiedzenia np. do 2 tygodni. Takie dziatanie na-
lezatoby uznac¢ za bezprawne, naruszajace 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 0 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 0 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 réwniez znaczenia, ktdra strona umowy wystepuije z taka inicjatywa. Skrécenia
za porozumieniem mozna dokona¢ w kazdym czasie po wypowiedzeniu, wyznaczajgc dowolny
termin rozwigzania stosunku pracy.

PRZYKLAD 17

Pracodawca 19 grudnia 2025 r. wypowiedzial pracownikowi umowe 0 prace z zachowa-
niem 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia. W drugim dniu biegu terminu wypowiedzenia pra-
cownik zaproponowat pracodawcy skrocenie okresu wypowiedzenia do 24 stycznia 2026 r. za
porozumieniem stron. Pracodawca wyrazit zgode i umowa ulegta rozwigzaniu 24 stycznia 2026 1.
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. Wczesniejsze 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 $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia, niezaleznie od tego, jakiego rodzaju umowa
jest wypowiadana. Zatem tego rodzaju zwolnienie moze by¢ stosowane w przypadku umow za-
wartych na czas nieokreslony, na czas okreslony i na okres probny. Przepis nie zobowigzuje pra-
codawcy do tego, aby zwolnienie miato dotyczy¢ catego okresu wypowiedzenia.

PRZYKLAD 18

Spotka rozwigzata z pracownikiem umowe o prace zawartg na czas nieokreslony z zachowa-
niem 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia. W tym samym czasie pracodawca podjat dziafa-
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
nie 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-
nagrodzenia za ten czas.



Rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia

Zwolnienie dyscyplinarne pracownika

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

m ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Kazdorazowo o tym, czy
dane zachowanie pracownika byto cigzkim naruszeniem, decyduje pracodawca. To on musi
podjac 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 sagdu pracy, ktory ostatecznie rozstrzygnie, czy zachowanie pracownika uzasad-
niato rozwigzanie umowy w trybie dyscyplinarnym;

m popetnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace przestepstwa, ktére uniemozli-
wia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub
zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem. Nie kazde zatem przestepstwo, 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. Decydujgce znaczenie bedzie miat w tym przypadku
rodzaj popetnionego przez pracownika przestepstwa;

PRZYKLAD 19

Pracownik zatrudniony w banku na stanowisku zwigzanym z odpowiedzialnoscig za duze prze-
ptywy finansowe popefnit nieumysinie przestepstwo — spowodowat wypadek samochodowy
ze skutkiem $miertelnym. Za to przestgpstwo zostat skazany na kare pozbawienia wolnosci
w zawieszeniu. Popetnienie tego przestepstwa nie ma zwigzku z jego pracag i nie uniemozliwia
dalszego zatrudniania pracownika na dotychczasowym stanowisku. Gdyby jednak pracownik
ten dopuscit sie przestepstwa finansowego zwigzanego z wykonywang pracg, wowczas, mimo
nawet wyroku w zawieszeniu, jego zatrudnianie na zajmowanym stanowisku statoby sie 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:

® nastgpi¢ na pismie,

m okreslac przyczyne uzasadniajgca to rozwigzanie,



m zawiera¢ pouczenie 0 mozliwosci odwotania sie pracownika w terminie 21 dni do wiasciwego
sgdu pracy.

W przypadku pracownika nalezgcego do zwigzkow zawodowych pracodawca musi przed rozwig-

zaniem z nim umowy zasiegna¢ opinii organizacji zwigzkowej reprezentujgcej pracownika. Organi-

zacja zwigzkowa powinna wyrazi¢ swojg opinie niezwtocznie, nie pdzniej 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 przedtuzajacej sie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
w pracy. Wprawdzie Kodeks pracy gwarantuje w art. 41 kazdemu pracownikowi ochrong stosunku
pracy podczas usprawiedliwionej nieobecnosci, jednak tylko przez pewien okres.

Pracodawca ma prawo rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia, jezeli:

m niezdolnos¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa dtuzej niz 3 miesigce — gdy pracownik
byt zatrudniony u danego pracodawcy krocej niz 6 miesiecy, lub

m niezdolnos¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa dfuzej niz fgczny okres pobierania
z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku oraz pobierania $wiadczenia 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 nieocbecnos$¢ pracownika w pracy z innych przyczyn niz ww. trwa dtuzej
niz 1 miesiac.

Sposob liczenia termindw miesiecznych nalezy w tym przypadku zaczerpna¢ z przepiséw pra-

wa cywilnego. Oznacza to zatem, ze rozwigzanie bez wypowiedzenia moze nastgpi¢ dopiero na-

stepnego dnia po dacie odpowiadajgce] 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 uptyna¢, aby niezdolnos$¢ 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.

PRZYKLAD 20

Przyjmijmy, ze pracownik zatrudniony krocej niz 6 miesigcy od 4 marca 2026 r. przebywa nie-
przerwanie na zwolnieniu lekarskim. Pracodawca 28 maja 2026 r. wystat do niego pismo roz-
wigzujgce umowe o prace w trybie art. 53 Kodeksu pracy z datg 4 czerwca 2026 r. Pracownik
odebrat pismo 2 czerwca 2026 r. W takim przypadku nie byto podstaw do wystfania tego pisma
przez pracodawce 28 maja 2026 r., gdyz nie zostaly jeszcze spetnione przestanki ustawowe
rozwigzania z pracownikiem umowy w tym trybie. Takie pismo pracodawca mogtby wysta¢ do-
piero 5 czerwca 2026 r., gdyby w tym dniu pracownik nadal przebywat na zwolnieniu lekarskim
zwigzanym z choroba.

Jezeli pracownik po wyczerpaniu okresu zasitkowego ubiega sig o przyznanie $wiadczenia rehabi-
litacyjnego, ale nie ma jeszcze decyzji ZUS w sprawie przyznania tego $wiadczenia, pracodawca
powinien poczekac¢ na te decyzje. Okres nieobecno$ci pracownika w pracy w tym czasie trzeba
potraktowac jak okres nieobecnosci usprawiedliwionej, jednak nieptatnej. Pracownik, ktéry otrzy-
ma Swiadczenie rehabilitacyjne, bedzie podlegat ochronie przez kolejne 3 miesigce. Jesli natomiast
nie otrzyma go i zostanie uznany za zdolnego do pracy, powinien wréci¢ do pracy. W takim przy-
padku pracodawca powinien skierowa¢ go na badania do lekarza medycyny pracy.



Warianty decyzji pracodawcy dotyczacej mozliwosci zwolnienia pracownika w zaleznosci od
przyznanego mu $wiadczenia po wyczerpaniu okresu zasitkowego

Przyznanie $wiadczenia Odmowa przyznania $wiadczenia

rehabilitacyjnego rehabilitacyjnego Przyznanie renty

Pracodawca moze zwolni¢ pracow- | Pracodawca kieruje pracownika na | Pracodawca moze zwolni¢ pra-
nika bez wypowiedzenia w trybie | profilaktyczne badania lekarskie i jezeli | cownika bez wypowiedzenia
art. 53 § 1 pkt 1 lit. b Kodeksu pra- | pracownik jest niezdolny do pracy na | w trybie art. 53 § 1 pkt 1 lit. b
cy, jezeli po 3-miesigcznym okresie | dotychczasowym stanowisku, moze | Kodeksu pracy.

pobierania $wiadczenia rehabilita- | go zwolnic z pracy bez wypowiedzenia
cyjnego nadal bedzie on niezdolny | w trybie art. 53 § 1 pkt 1 lit. b Kodeksu
do pracy. pracy. Jezeli pracownik jest zdolny do
pracy, nie mozna go zwolni¢ w tym
trybie z 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 wowczas 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:

= gdy po wydaniu orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego 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 warunkéw bhp.

Pracownik, podejmujgc decyzje o takim rozwigzaniu umowy, musi jednak liczy¢ sie z tym, ze w razie
odwotania sie pracodawcy do sgdu 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 uzasadniajgcej 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, ktory rozwigzat umowe o prace z po-
wodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce praw pracowniczych, odszkodowania w wysokosci:

® wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, gdy strony tgczyta umowa o prace na czas nieokre-
Slony,

® wynagrodzenia za czas, do ktorego 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 skutkow, na
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rowni z wypowiedzeniem umowy 0 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 przystugujacych bezrobotnym.

Wygasnigcie stosunku pracy

Jedng z form rozwigzania umowy 0 prace jest wygasniecie stosunku pracy. Do tego rozwigzania
umowy dochodzi z mocy prawa. Nie musi by¢ ono zatem dokonane przez oswiadczenie pracowni-
ka lub pracodawcy. Wygasniecie stosunku pracy najczesciej ma miejsce w przypadkach:

® Smierci pracownika,
m $mierci pracodawcy,
m tymczasowego aresztowania pracownika.

Smieré pracownika

Po wygasnieciu umowy z powodu $mierci pracownika czesto pozostajg po nim prawa majgtkowe
wynikajgce z wczesniej istniejgcego stosunku pracy, np. prawo do zalegtego wynagrodzenia czy
ekwiwalentu za niewykorzystany urlop. W takiej sytuacji pozostate po zmartym pracowniku prawa
majatkowe przechodzg na cztonkdw 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 wyda-
nie przez pracodawce swiadectwa pracy moze wystgpi¢ cztonek 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.

PRZYKLAD 21

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, ktory 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 przedsiebiorstw (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 nastapito 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.
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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.

Konsekwencje niezgodnego z prawem rozwigzania umowy

Niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy

Pracownikowi przystuguje w ciggu 21 dni od dnia dorgczenia pisma wypowiadajgcego umowe
0 prace prawo odwotania do wtasciwego sadu pracy, jezeli uwaza, ze wypowiedzenie mu umowy
przez pracodawce byto niezgodne z prawem. Rozny jest jednak rodzaj uprawnien przystuguja-
cych takiemu pracownikowi w zaleznosci od tego, jaka tgczyta go z pracodawcg umowa o prace.
Nalezy jednak pamietac, ze zmiana Kodeksu pracy obowigzujgca od 26 kwietnia 2023 r., zréwnata
uprawnienia pracownika w zakresie niezgodnego z prawem rozwigzania Umowy O prace na czas
nieokreslony i okreslony.

Umowa na czas nieokreslony i okreslony

W przypadku umowy na czas nieokreslony lub okreslony pracownik, uznajgc, ze wypowiedze-
nie mu umowy o prace byfo nieuzasadnione lub sprzeczne z przepisami prawa, moze w odwota-
niu do sagdu zgdac¢ uznania wypowiedzenia za bezskuteczne, a gdy umowa ulegfa juz rozwigza-
niu, moze zadac przywrécenia do pracy lub wyptaty odszkodowania. Sad jest wowczas zwigzany
zadaniem pracownika. Jesli jednak uzna, ze orzeczenie o bezskutecznosci wypowiedzenia lub
0 przywrdceniu do pracy jest niemozliwe lub niecelowe, moze zasgdzi¢ na rzecz pracownika jedy-
nie odszkodowanie.

Ocena niemoznosci lub niecelowos$ci uznania wypowiedzenia za bezskuteczne albo przywrécenia
do pracy zalezy wytgcznie od decyzji sadu.

W przypadku pracownikdw, ktorych stosunek pracy podlega ochronie przed wypowiedzeniem (ko-
biet w cigzy, oséb w wieku przedemerytalnym) sgd moze orzec o odszkodowaniu zamiast o przy-
wroceniu do pracy wytgcznie wtedy, gdy to przywrdcenie jest niemozliwe z powodu upadtosci 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
lub od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego albo jego
czesci, pracownikiem — ojcem wychowujgcym dziecko lub innym cztonkiem najblizszej rodziny
w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego lub w innych przypadkach, gdy rozwigzanie
umowy podlega ograniczeniom na podstawie przepiséw szczegotowych, np. ustawy o zwigz-
kach zawodowych, ustawy o spotecznej inspekcji pracy,

= nie wiecej niz za 1 miesigc — gdy okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce,

® nie wigcej 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.



"1 9202 Ainj/oeyd | apey syapoy

146

[komentarz art. 22-77] Kodeks pracy

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 wy-
sokosci wynagrodzenia pracownika za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od
wynagrodzenia za obowigzujgcy pracownika okres wypowiedzenia. W przypadku wypowiedzenia
umowy O prace zawartej na czas okreslony, ktorej termin, do ktérego umowa ta miata trwac, okre-
Slony w umowie uptynaf przed wydaniem orzeczenia przez sad pracy, lub gdy przywrécenie do
pracy byfoby niewskazane ze wzgledu na krotki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu, od-
szkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata
trwac, nie wiecej jednak niz za okres 3 miesiecy.

Umowa na okres prébny

W tym przypadku sgd 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 wysokosci wynagrodzenia za
czas, do uptywu ktoérego miafa trwa¢ umowa.

Niezgodne z prawem rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia

Pracownikowi, z ktérym 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 fgczacej pracodawce z pra-
cownikiem. Sad jest zwigzany zgdaniem 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-
sadzi¢ na rzecz pracownika odszkodowanie. Takie orzeczenie sgdu zapadnie, jezeli uptynat juz
termin, do ktorego 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 ktorego umowa miafa trwac, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia. Jest zatem
ograniczone w zaleznosci od dtugosci 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 wylgacza 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. 1 art. 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 przepiséw 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-
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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 przywréconego nieprawomocnym
wyrokiem

Po nowelizacji przepisow obowigzujgcej od 22 wrzesnia 2023 r. sad pracy pierwszej instancji, je-
$li uzna zwolnienie pracownika za bezprawne lub nieuzasadnione, nakfada na pracodawce obo-
wigzek jego dalszego zatrudnienia bez oczekiwania na prawomocne orzeczenie (znowelizowany
art. 4772 § 2 Kodeksu postepowania cywilnego). W praktyce oznacza to koniecznos$¢ ponownego
przyjecia do pracy osoby, z ktérg pracodawca toczy spor przed sgdem wyzszej instanciji.

Nalezy jednak zwréci¢ uwage, ze nakazanie dalszego zatrudnienia po nieprawomocnym wyroku
jest rozwigzaniem, ktore sad stosuje na podstawie wniosku zwolnionego pracownika. Jednak po
zmianie przepisow do kazdego tego typu wniosku sgd bedzie sie musiat przychylic.

Praca zdalna

Od 7 kwietnia 2023 r. zaczety obowigzywac przepisy Kodeksu pracy wprowadzajgce powszechny
dostep do organizowania pracy pracownikow w formie zdalne;.

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 srodkow bezposredniego porozumiewania sie na
odlegfosc.

Taka definicja przesadza o tym, ze pracownik moze $wiadczy¢ prace zdalng w ogole 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 bylto czesto definiowane jako tzw. home office.

Formy pracy zdalnej

Nowe regulacje wprowadzajg 4 formy pracy zdalnej. Sg to:

m praca zdalna na podstawie uzgodnienia miedzy stronami umowy o prace przy zawieraniu umo-
wy 0 prace (dotychczasowa telepraca),

m praca zdalna z wyboru stron na wniosek pracownika lub z inicjatywy pracodawcy (w catosci lub
czesciowo),

m praca zdalna w sytuacjach kryzysowych (epidemia, stan nadzwyczajny, sita wyzsza) — praco-
dawca z uwagi na szczegolne wskazane w Kodeksie pracy okolicznosci bedzie mogt polecic¢
pracownikowi $wiadczenie pracy w formie zdalnej,

= okazjonalna praca zdalna w wymiarze do 24 dni w roku kalendarzowym.

Forma 1: Wytacznie praca zdalna (dotychczasowa telepraca).

Ta forma pracy zdalnej charakteryzuje sie tymi samymi cechami, ktére okreslaty dotychczasowe
regulacje dotyczgce telepracy. Pracownik, zatrudniajgc sie u danego pracodawcy, nie swiadczy
pracy w miejscu wyznaczonym przez tego pracodawce w umowie o prace, tylko w miejscu wska-
zanym przez siebie, ktore akceptuje pracodawca. W takim przypadku w umowie o prace zosta-
nie wpisane miejsce Swiadczenia pracy uzgodnione przez strony umowy, np. miejsce zamieszka-
nia pracownika. Oczywiscie zmiana miejsca $wiadczenia tej pracy moze nastgpi¢ na podstawie
wniosku pracownika i wyrazonej w tym zakresie zgody pracodawcy. W przypadku tej formy pracy
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zdalnej pracodawca nie ma mozliwosci jednostronnie odwotac pracownika z pracy zdalnej, ponie-
waz od samego poczatku zatrudnit sie on jako pracownik zdalny, ktory nie swiadczy pracy w sie-
dzibie pracodawcy. Taka decyzja wymagataby bowiem zmiany tresci umowy o prace w zakresie
miejsca $wiadczenia pracy. Mogtoby to nastgpi¢ na podstawie porozumienia zmieniajgcego do
umowy o prace lub wypowiedzenia zmieniajgcego. Zdaniem czesci ekspertow w tym przypadku
dozwolone jest tez wprowadzenie pracy hybrydowej (praca odbywa sie 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 zatrudniony na okreslonym stanowisku pracy i w miejscu pracy wska-
zanym w umowie o prace, ktore ustalat pracodawca, wskutek negocjacji z pracodawca przez okre-
$lony czas lub w niektére dni tygodnia moze $wiadczy¢ prace w formie zdalnej. Inicjatorem takiej
zmiany moze by¢ réwniez pracodawca. Takie postanowienia umowy o prace byty juz stosowane
np. poprzez wskazanie pracodawcy, ze w pigtki pracownik $wiadczy prace w formie zdalnej. W ta-
kich przypadkach rowniez musi doj$¢ do uzgodnienia miedzy pracodawcg a pracownikiem miegj-
sca $wiadczenia pracy w formie zdalnej. Kazdorazowa che¢ zmiany tego miejsca przez pracownika
wymaga akceptaciji pracodawcy. W tej formie pracy zdalnej w przepisach Kodeksu pracy przewi-
dziano mozliwo$¢ zakonczenia $wiadczenia pracy zdalnej na wniosek jednej ze stron. Zaréwno
pracodawca moze stwierdzi¢, ze nie jest zadowolony z efektdw pracy zdalnej pracownika, jak i pra-
cownik uznac, ze nie chce juz dtuzej wykonywac pracy w tej formie. W obu przypadkach kazda ze
stron umowy o prace ma prawo wystgpi¢ z wigzacym wnioskiem, ztozonym w formie papierowe;j
lub elektronicznej, 0 zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej i przywrocenie poprzednich warun-
kow swiadczenia pracy. Strony ustalg termin przywrécenia poprzednich warunkéw wykonywania
pracy, nie dtuzszy niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku. W razie braku porozumienia przywréce-
nie poprzednich warunkow wykonywania pracy nastgpi w dniu przypadajgcym po uptywie 30 dni
od dnia otrzymania wniosku. Ustawodawca nie przewidzial zatem sytuacji, w ktorej pracodawca
odmawia pracownikowi powrotu do poprzedniego miejsca $wiadczenia pracy, argumentujgc to
np. tym, ze zrezygnowat 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 o zaprzestanie $wiadczenia pracy w formie zdalnej, pracownik nie moze sie
od tego uchyli¢, podajgc np. powod, ze w zwigzku z pracg zdalng wynajat za granicg apartament
na rok i nie moze wczesniej zrezygnowac z umowy najmu. Zaréwno w jednym, jak i drugim przy-
padku ustawodawca daje kazdej ze stron umowy o prace maksymalnie 30 dni na zorganizowanie
powrotu do poprzednich warunkéw wykonywania pracy w miejscu okreslonym w umowie 0 prace
jako miejsce wykonywania pracy.

Forma 3: Praca zdalna na polecenie pracodawcy.

To forma, ktdra powstata w zwigzku z epidemig COVID-19 i sprawdzita sie u wielu pracodawcow.
Katalog przypadkow, kiedy moze by¢ ona zastosowana, zostat jednak nieco rozszerzony. Takie
polecenie pracodawcy jest mozliwe w okresie:

m obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii
oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu lub

m W ktorym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w do-
tychczasowym miejscu pracy pracownika nie jest czasowo mozliwe z powodu dziafania sity
WyZSsze).

W tym przypadku pracodawca na podstawie wtasnej decyzji kieruje pracownika do pracy w formie

zdalnej. Co do zasady pracownik nie moze odmowi¢ wykonania takiego polecenia pracodawcy.

Jednak biorgc pod uwage, ze przed jego wydaniem pracownik musi ztozy¢ pracodawcy o$wiad-

czenie, w formie papierowej lub elektronicznej, ze posiada warunki lokalowe i techniczne do wy-

konywania pracy zdalnej, nalezy stwierdzi¢, ze zmuszenie pracownika do tej formy pracy nie jest

mozliwe. Jezeli jednak pracownik ziozyt odwiadczenie w tym zakresie i pracodawca poleci mu

prace zdalng, to moze réwniez odwotac¢ go z tej pracy za 2-dniowym uprzedzeniem. Pracownik nie
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ma mozliwosci odmaowi¢ pracodawcy powrotu do pracy stacjonarnej. Podobnie w przypadku, gdy
pracownik ztozy pracodawcy o$wiadczenie o zmianie warunkéw lokalowych i technicznych, ktére
uniemozliwiajg mu dalsze $wiadczenie 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 ograniczona limitem do 24 dni w roku ka-
lendarzowym. Pracownik moze skorzystac¢ z tej formy pracy na podstawie wniosku ztozonego pa-
pierowo lub elektronicznie. Jednak w dalszym ciggu do wykonywania pracy w formie zdalnej nie-
zbedne jest uzgodnienie miejsca jej Swiadczenia przez pracownika oraz zgoda pracodawcy. Nie
ma oczywiscie przeszkdd prawnych, aby pracownik korzystat z tej formy pracy jedynie w pojedyn-
cze dni, przez diuzszy okres lub wykorzystat petne 24 dni w jednej czesci. W przypadku tej formy
pracy zdalnej pracodawca nie ponosi zadnych kosztow z nig zwigzanych. Nie musi rekompenso-
wac pracownikowi kosztow energii elektrycznej, ustug telekomunikacyjnych, zapewnia¢ sprzetu,
narzedzi pracy i urzgdzen technicznych niezbednych do pracy w tym trybie. Nie jest takze zobo-
wigzany do sporzadzania dodatkowego regulaminu pracy zdalnej. Taka forma pracy zdalnej moze
by¢ wykorzystywana z powodu np. koniecznosci czasowego zaopiekowania sie chorym cztonkiem
rodziny, chorym dzieckiem, nadzorowania remontu w domu — o ile mozliwe jest jednoczesne wyko-
nywanie 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

Wprowadzone przepisy Kodeksu pracy w zakresie pracy zdalnej niemal wszystkie zwigzane z nig
niedogodnosci przerzucajg na pracodawce, ktory jest zobowigzany:

= zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng materiaty i narzedzia pracy, w tym urza-
dzenia techniczne, niezbedne do wykonywania pracy zdalnej — zatem cato$¢ sprzetu (komputer,
drukarka, monitor, klawiatura, mysz itp.);

m zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng instalacje, serwis, konserwacje narzedzi
pracy, w tym urzgdzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej lub pokry¢
niezbedne koszty zwigzane z instalacjg, serwisem, eksploatacjg i konserwacjg narzedzi pra-
¢y, w tym urzadzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, a takze pokry¢
koszty energii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych niezbednych do wykonywania pracy
zdalnej;

m pokryC koszty inne niz bezposrednio zwigzane z wykonywaniem pracy zdalnej, o ile zostaty
przewidziane w regulaminie pracy zdalnej lub porozumieniu w tym zakresie zawieranym ze
zwigzkami zawodowym lub indywidualnie z pracownikiem. Do takich kosztow moga sie zalicza¢
wydatki zwigzane z wigkszym zuzyciem wody czy energii cieplnej przez pracownika $wiadczg-
€ego prace np. w swoim miejscu zamieszkania;

m 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 rowniez usuwania drobnych usterek technicznych czy
niezbednego resetowania systemu, gdyby byto to konieczne.

Regulamin pracy zdalnej

Przepisy dotyczace pracy zdalnej przewidujg koniecznos¢ stworzenia aktow prawa wewnatrzza-
ktadowego. Tematyka pracy zdalnej nie jest bowiem ujmowana w regulaminie pracy. Pracodaw-
cy, U ktorych dziatajg zwigzki zawodowe, zasady pracy zdalnej powinni regulowac¢ w zaktadowym
uktadzie zbiorowym pracy lub protokole dodatkowym do zawartego uktadu albo porozumieniu za-
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wartym z tymi organizacjami zwigzkowymi. Takie zasady tworzenia regulaminu pracy zdalnej obo-
wigzujg od 13 grudnia 2025 r. Jezeli w terminie 30 dni od:

m dnia podjecia rokowan nad zaktadowym uktadem zbiorowym pracy lub protokotem dodatko-
wym dotyczgcym zasad wykonywania pracy zdalnej albo

m dnia przedstawienia organizacjom zwigzkowym przez pracodawce projektu porozumienia
w sprawie regulaminu pracy zdalne;

nie dojdzie do ich zawarcia, pracodawca okresla zasady wykonywania pracy zdalnej w regulami-
nie, uwzgledniajgc ustalenia podjete w toku rokowan lub uzgodnien porozumienia.

Informacja o porozumieniu dotyczacym zasad wykonywania pracy zdalnej, ktére zostato zawar-
te ze zwigzkami zawodowymi, podlega wpisowi do KEUZP na zasadach okreslonych w ustawie
z 5 listopada 2025 r. 0 uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 .
poz. 1661).

W przypadku pracodawcoéw, u ktorych nie funkcjonujg zwigzki zawodowe, taki regulamin podlega
konsultacji z przedstawicielami pracownikow. Nie bedzie oczywiscie btedem, gdy pracodawca,
u ktérego dziafajg organizacje zwigzkowe, stworzy projekt regulaminu pracy zdalnej, a nastepnie
podda go procedurze konsultacyjne;.

Regulamin pracy zdalnej powinien ustala¢ co najmniej:

= grupe lub grupy pracownikow, ktérzy moga by¢ objeci praca zdalng — zatem okresla¢ sta-
nowiska 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 decyduje, czy danemu pracownikowi wyrazic¢ na to
zgode, czy nie. Nie ma w tym przypadku znaczenia, ze stanowisko pracy pracownika jest objete
mozliwoscig pracy zdalnej;

= zasady pokrywania przez pracodawce kosztow pracy zdalnej — to regulacja, w ktorej pra-
codawca ustala kwoty, jakie pokrywa pracownikowi, zwigzane z instalacjg, serwisem, eksplo-
atacjg i konserwacijg narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, a takze energii elektryczne;
oraz ustug telekomunikacyjnych niezbednych do wykonywania pracy zdalnej;

m zasady ustalania ekwiwalentu pienieznego lub ryczattu pokrywajacego koszty pracy
zdalnej — gdy to pracownik we wtasnym zakresie zapewnia sobie materiaty i narzedzia pracy,
w tym urzgdzenia techniczne, niezbedne do wykonywania pracy zdalnej. Nalezy jednak pamie-
ta¢, ze w kazdym przypadku muszg one spetnia¢ wymagania bezpieczenstwa i higieny pra-
cy okreslone w powszechnie obowigzujgcych przepisach w tym zakresie. Dodatkowo nalezy
mie¢ na wzgledzie, ze ustalajgc koszty, ekwiwalent lub ryczatt za prace zdalng, pracodawca
powinien wzig¢ pod uwage w szczegolnosci normy zuzycia materiatow i narzedzi pracy, w tym
urzgdzen technicznych, ich udokumentowane ceny rynkowe oraz ilos¢ materiatu wykorzysta-
nego na potrzeby pracodawcy i ceny rynkowe tego materiatu, a takze normy zuzycia energii
elekirycznej oraz koszty ustug telekomunikacyjnych. Tylko wowczas bowiem pokrycie kosztow
zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej przez pracownika i wyptata ekwiwalentu pieniezne-
go lub ryczattu nie stanowig przychodu w rozumieniu przepisdw ustawy o pdof. Takimi urzgdze-
niami technicznymi, za ktdre pracodawca nie musi wyptacac¢ ekwiwalentu, sg meble biurowe
niezbedne do zapewnienia pracownikowi ergonomicznej pozycji ciata przy pracy na stanowisku
wyposazonym w monitor ekranowy. Podstawa do wyptaty jest tylko wéwczas, gdy regulamin
przewiduje rowniez rekompensate za biurko, krzesto komputerowe itp. Jednak nalezy pamie-
tac, ze sprzet komputerowy zapewniany pracownikowi przy pracy zdalnej to z reguty komputery
przenosne (laptopy). Na tych stanowiskach pracy, jezeli praca wykonywana przy komputerze
pokrywa co najmniej potowe dobowego wymiaru czasu pracy pracownika, pracodawca od 17 li-
stopada 2023 r. ma obowigzek zapewni¢ zewnetrzny monitor, klawiature i mysz. Monitor moze
by¢ w tym przypadku zastgpiony podstawka na laptopa, zapewniajgcg mozliwos¢ ustawienia
ekranu tak, aby gorna krawedz monitora byta na wysokosci wzroku pracownika. To z kolei po-



woduje, ze pracownikom zdalnym réwniez ten dodatkowy sprzet trzeba zapewnic lub wyptacac
za niego ekwiwalent pieniezny;

= zasady porozumiewania sie pracodawcy i pracownika wykonujacego prace zdalng, w tym
sposoéb potwierdzania obecnosci na stanowisku pracy przez pracownika wykonujgcego
prace zdalng — oznacza to, ze pracodawca powinien miec elektroniczny kontakt z pracowni-
kiem wykonujgcym prace w formie zdalnej. Moze on sie odbywac za pomocg telefonu komorko-
wego, poczty elektronicznej albo za pomocg innego komunikatora elektronicznego. Dodatkowo
pracownik zdalny musi potwierdzac elektronicznie, ze jest obecny na stanowisku pracy zdalne;.
Moze sie to odbywac¢ poprzez wystanie e-maila lub SMS-a do przetozonego, ale réwniez po-
przez zalogowanie w systemie pracodawcy, ktory odnotuje takg obecnosc;

m zasady kontroli wykonywania pracy przez pracownika $wiadczgcego prace zdalng — moze
sie ona odbywac w trzech aspektach: ogolnym, bezpieczenstwa i higieny pracy oraz przestrze-
gania wymogow w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informacji, w tym procedur ochrony da-
nych osobowych (RODO). Wiele z tych zasad ustawodawca uregulowat juz jednak w przepisach
Kodeksu pracy. Kontrole przeprowadza sie w porozumieniu z pracownikiem w miejscu wykony-
wania pracy zdalnej w godzinach pracy pracownika. Osoba kontrolujgca dostosowuje sposéb
przeprowadzania kontroli do miejsca wykonywania pracy zdalnej i jej rodzaju. Wykonywanie
czynnosci kontrolnych nie moze naruszac prywatnosci pracownika zdalnego i innych oséb ani
utrudnia¢ korzystania z pomieszczen domowych w sposob zgodny z ich przeznaczeniem;

m zasady instalacji, inwentaryzacji, konserwaciji, aktualizacji oprogramowania i serwisu po-
wierzonych pracownikowi narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych — w tym przypad-
ku pracodawca nie ma zbyt duzych mozliwosci swobodnej regulaciji. Ustawodawca przesgdzit
bowiem, ze to po stronie pracodawcy lezg obowigzki zapewnienia pracownikowi wykonujgcemu
prace zdalng instalacji, serwisu, konserwacji narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, nie-
zbednych do wykonywania pracy zdalnej. W przeciwnym razie musi pokry¢ niezbedne koszty
z tym zwigzane. Wobec tego jedyne kwestie, ktére nalezy uregulowac w tym zakresie w regula-
minie pracy zdalnej, dotyczg szczegotow technicznych, jak powinny sie odbywac wymienione
wyzej czynnosci. Niemniej jednak warto w tym miejscu ustali¢, ze wytgcznie pracodawca ma
prawo dokonywac takich czynnoéci, a pracownik nie moze tego robi¢ sam lub zleca¢ podmio-
tom zewnetrznym. Jest to niezwykle wazne w zakresie chociazby zapewnienia ochrony danych
osobowych gromadzonych w stuzbowych komputerach wykorzystywanych przy pracy zdalne;.

Nalezy jednak wzig¢ pod uwage, ze regulamin pracy zdalnej nie jest obowigzkowy. To pracodaw-
ca zadecyduje, czy go utworzy¢, w zaleznosci od przewidzianej liczby pracownikow, ktérzy w jego
firmie mogliby $wiadczy¢ praca zdalng. Ustawodawca dopuszcza bowiem, ze pracodawca nie-
posiadajgcy takiego regulaminu rowniez moze sie zgodzi¢ na prace zdalng lub poleci¢ jg w wyzej
okreslonych przypadkach. Wowczas jednak wszelkie kwestie dotyczgce zasad pracy zdalnej musi
zawrze¢ w indywidualnym porozumieniu z pracownikiem, dla ktérego wprowadza prace zdalng
lub ktéremu poleca prace w tej formie. Dlatego tez wejscie w zycie przepisdw o pracy zdalnej nie
stworzyto po stronie pracodawcéw automatycznego obowigzku opracowania nowego regulaminu
w tym zakresie.

Pozostata dokumentacja zwigzana z praca 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, jest zobowigzany do
opracowania:

m procedury ochrony danych osobowych przy pracy zdalnej;
m oceny ryzyka zawodowego na stanowiskach pracy zdalnej;
= informaciji (instrukcji bhp) zawierajgce;:
—zasady i sposoby witasciwej organizacji stanowiska pracy zdalnej, z uwzglednieniem wyma-
gan ergonomii,
- zasady bezpiecznego i higienicznego wykonywania pracy zdalnej,
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— okreslenie czynnosci do wykonania po zakonczeniu pracy zdalnej,

— zasady postepowania w sytuacjach awaryjnych stwarzajgcych zagrozenie dla zycia lub zdro-
wia ludzkiego.

Dokumentacja ta jest niezbedna przy wszystkich 4 formach pracy zdalnej przewidzianych w Ko-
deksie pracy — rowniez w przypadku okazjonalnej pracy zdalne;j.

Dodatkowo pracodawca zgadzajacy sie na prace zdalng lub polecajgcy jg bedzie musiat pamie-
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 sig z procedurami dotyczgcymi ochrony danych osobowych oraz zo-
bowigzanie do ich przestrzegania — przy wszystkich formach pracy zdalnej,

= oSwiadczenie 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 informacjg (instrukcja) z zakresu bhp przy wykonywaniu pracy
zdalnej - przy wszystkich formach pracy zdalnej,

m potwierdzenie, ze stanowisko pracy zdalnej w miejscu wskazanym przez pracownika i uzgod-
nionym z pracodawca zapewnia bezpieczne i higieniczne warunki pracy — przy wszystkich for-
mach pracy zdalne;.

Ponadto w przypadku pracy zdalnej (z wytaczeniem formy okazjonalnej) na pracodawcy cigzy do-
datkowy obowigzek informacyjny. Musi on uzupetni¢ informacje o warunkach zatrudnienia z art. 29
§ 3 Kodeksu pracy o dodatkowe elementy, tj.:

m okreslenie jednostki organizacyjnej pracodawcy, w ktorej strukturze znajduje sie stanowisko
pracy pracownika wykonujgcego prace zdalna,

m wskazanie osoby lub organu, o ktérych mowa w art. 3! 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 przepiséw 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 moze obejmowac prac:

m szczegolnie niebezpiecznych —wykaz takich prac obowigzujgcych w zaktadzie musi sporzgdzic¢
kazdy pracodawca,

= w wyniku ktorych nastepuje przekroczenie dopuszczalnych norm czynnikow fizycznych okre-
$lonych dla pomieszczen mieszkalnych — np. norm hatasu, co uniemozliwia organizacje pracy
w formie zdalnej przy uzyciu duzych maszyn, np. pilarek tarczowych,

® 7 czynnikami chemicznymi stwarzajgcymi zagrozenie, o ktorych mowa w przepisach w sprawie
bezpieczenstwa i higieny pracy zwigzanej z wystepowaniem w miejscu pracy czynnikow che-
micznych,

m zwigzanych ze stosowaniem lub wydzielaniem sie szkodliwych czynnikdw biologicznych, sub-
stancji radioaktywnych oraz innych substancji lub mieszanin wydzielajacych ucigzliwe zapachy,
a takze prac pylgcych,

m powodujgcych intensywne brudzenie — np. przy ktérych jest niezbedne zapewnienie pracowni-
kowi odziezy i obuwia roboczego.

Jednoczes$nie ustawodawca przewidziat, jakich przepisow z zakresu bezpieczenstwa i higieny pra-
cy pracodawca nie musi realizowac przy pracy zdalnej:
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= art. 208 § 1 Kodeksu pracy (wspdipraca pracodawcow, w razie gdy jednoczesnie w tym samym
miejscu wykonujg prace pracownicy zatrudnieni przez réznych pracodawcow, oraz wyznacze-
nie dla nich koordynatora bhp),

m art. 209" Kodeksu pracy (obowigzki w zakresie zwalczania pozardw i ewakuacji oraz udzielania
pierwszej pomocy),

= art. 212 pkt 11 4 Kodeksu pracy (obowigzki 0sob 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),

m art. 213 Kodeksu pracy (wymagania bhp dla obiektéw budowlanych),

m art. 214 Kodeksu pracy (standardy pomieszczen pracy, 1. ich wysoko$c¢, 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 wzgleddw profilaktycznych),

= art. 233 Kodeksu pracy (zapewnianie odpowiednich urzadzen higieniczno-sanitarnych i dostar-
czanie srodkow higieny osobistej).

Regulacje szczegoétowe w zakresie pracy zdalnej

Ustawodawca, wprowadzajgc prace zdalng, przewidziat dodatkowe regulacje, ktore wynikajg
z charakteru tej pracy. Przyktadowo pracownik wykonujgcy prace w formie zdalnej moze sktadac
wnioski, dla ktérych przepisy Kodeksu pracy lub inne regulacje okofokodeksowe przewidujg wy-
tacznie forme pisemna, w postaci papierowej lub elektroniczne;.

Inng regulacja szczegolng jest przepis nakazujgcy pracodawcy wyrazenie zgody na prace zdalng
pracownikom w wyjatkowej sytuacji. Dotyczy to:
m 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” (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1829);
® rodzica:
— 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

— dziecka posiadajgcego odpowiednio opinie 0 potrzebie wczesnego wspomagania rozwoju
dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztatcenia specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zajgc re-
walidacyjno-wychowawczych, o ktorych mowa w przepisach ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Pra-
wo oswiatowe;

B pracownic w cigzy;

m pracownika wychowujgcego dziecko do ukonczenia przez nie 4 roku zycia, a takze

m pracownika sprawujgcego opieke nad innym cztonkiem najblizszej rodziny lub inng osobg pozo-
stajgcg we wspolnym gospodarstwie domowym, posiadajgcych orzeczenie o niepetnospraw-
nosci albo orzeczenie 0 znacznym stopniu niepetnosprawnosci.

W tych przypadkach ustawodawca przewidzial koniecznos$¢ wyrazenie zgody przez pracodawce
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 pracodawca infor-
muje pracownika, w formie papierowej lub elektronicznej, w terminie 7 dni roboczych od dnia zto-
zenia wniosku. Przy zatozeniu, ze to pracodawca ustala rodzaje prac, jakie mogg by¢ wykonywane
w formie zdalnej, nawet organy kontrolne bedg miaty problem, aby zakwestionowac decyzje pra-
codawcy w zakresie takiej odmowy.

Czas pracy przy pracy zdalnej

Polecenie pracy zdalnej nie powoduje zmiany rozktadu czasu pracy pracownika. Nadal ma on
$wiadczy¢ 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 rozktadzie niz ten,
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ktory go obowigzuje. Zmiana rozkfadu 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 wykonujacego 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-
¢y, 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 umieszcza¢ ani w aktach osobowych pracownika, ani w dokumentacji ze stosun-
ku pracy. Nadal jednak w prowadzonej ewidencji czasu pracy pracodawca bedzie musiat ozna-
cza¢ m.in. liczbe przepracowanych godzin oraz godzing rozpoczecia i zakonczenia pracy przez
pracownika zdalnego.

KOMENTARZ Dziat lll. Wynagrodzenie za pracg i inne... [art. 77'-93]

Wysokos¢ wynagrodzenia

Wysokos$¢ wynagrodzenia zalezy od wzajemnych ustalen stron umowy o prace. Jedynym ograni-
czeniem jest koniecznosc¢ zapewnienia pracownikowi zatrudnionemu zaréwno w petnym, jak i nie-
pefnym wymiarze czasu pracy minimalnego wynagrodzenia uregulowanego w ustawie o minimal-
nym wynagrodzeniu za prace. Wysokos$¢ tego wynagrodzenia jest kazdego roku aktualizowana.
Od 1 stycznia 2026 r. minimalne wynagrodzenie dla pracownika zatrudnionego na pefny etat wy-
nosi 4806 zt brutto. W przypadku pracownikow zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy
przystuguje im wynagrodzenie przynajmniej w wysokosci proporcjonalnej do tej kwoty. W 2026 r.
planowana jest powazna zmiana przepisow w tym zakresie. Projekt nowej ustawy o minimalnym
wynagrodzeniu za prace zakiada bowiem, ze nie bedzie mozna juz wlicza¢ do kwoty minimalne-
go wynagrodzenia za prace réwniez takich sktadnikow wynagrodzenia jak dodatek funkcyjny, inne
dodatki, premie czy nagrody. Zmiany beda nastepowac etapami az do 2028 r., co oznacza, ze pra-
codawcy bedag mieli czas na dostosowanie aktow wewnatrzzaktadowych do nowych rozwigzan,
a w niektérych przypadkach réwniez na dokonanie zmiany obowigzujgcych umow o prace.

Regulamin wynagradzania

Obowigzek okreslenia warunkéw wynagradzania pracownikéw w regulaminie wynagradzania do-
tyczy tych pracodawcow, kitorzy zatrudniajg co najmniej 50 pracownikow 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 ukifadem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym uktadem zbioro-
wym pracy, ustala warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania, jezeli zaktado-
wa organizacja zwigzkowa wystgpi z wnioskiem o jego ustalenie. Taki wniosek jest bezwzglednie
wigzgcy dla pracodawcy.

W regulaminie wynagradzania pracodawca okresla wszystkie kwestie zwigzane z przystugujacy-
mi pracownikom Swiadczeniami pienigznymi, takimi jak: premie, odprawy, nagrody, naleznosci
zwigzane z podrdzg stuzbowg itp. Zasadniczo, ustalajac je, nalezy szczegotowo uregulowac dla
kazdego z tych sktadnikéw zasady ich przyznawania (np. zaliczenie poszczegolnych okreséw do
stazu pracy, od ktérego zalezy nabycie prawa do swiadczen, w tym okreséw pracy w innych za-
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ktadach czy w gospodarstwie rolnym), wysokos¢, a takze warunki pozbawienia pracownika takich
Swiadczen. Regulamin moze tez zawiera¢ postanowienia dotyczgce przyznawania innych niepie-
nieznych Swiadczen zwigzanych z pracg, np. w postaci udostepnienia pracownikom do celéw pry-
watnych stuzbowego samochodu czy telefonu, finansowania karnetow sportowych czy pakietow
medycznych.

Regulamin wynagradzania ustala pracodawca, chyba ze dziata u niego zaktadowa organizacja
zwigzkowa — woéwczas ma on obowigzek uzgodnienia z nig tresci takiego regulaminu.

Nie ma w tym przypadku mozliwosci, tak jak jest to przy regulaminie pracy, samodzielnego przez
pracodawce wprowadzenia regulaminu wynagradzania w razie nieosiggniecia porozumienia z za-
ktadowg organizacjg zwigzkowg. W przypadku regulaminu wynagradzania pracodawca musi
negocjowac ze zwigzkiem zawodowym dotgd, az wspdlnie uzgodnig ostateczng tres¢ tego do-
kumentu. Jedynie wowczas, gdy w zaktadzie funkcjonuije kilka organizacji zwigzkowych i nie przed-
stawig one wspolnego stanowiska w sprawie regulaminu wynagradzania w terminie 30 dni od dnia
przedstawienia im tego dokumentu przez pracodawce, decyzje w sprawie jego ustalenia podej-
muje samodzielnie pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych.
Takie same zasady dotyczg wprowadzania 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-
nikow o kazdej zmianie regulaminu. Podajgc regulamin wynagradzania do wiadomosci pracow-
nikow, pracodawca czesto nie jest w stanie umozliwi¢ zapoznania sie z nim przez wszystkich
pracownikéw. Dotyczy to w szczegolnosci pracownikow nieobecnych, przebywajgcych na zwol-
nieniach lekarskich czy urlopach wypoczynkowych, macierzynskich, wychowawczych. Aby jednak
wymaog informowania o wprowadzeniu lub zmianie regulaminu zostal spetniony, wystarczy jego
podanie do wiadomosci pracownikow w sposob ogolnie przyjety w zaktadzie pracy. Pracodawca
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 sposob ogoinie
przyjety i podajac im do wiadomosci poprawiony regulamin. Nie oznacza to zmiany regulaminu
powodujgce] 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
Swiadczenia, natomiast ,,albo”, ze moze przystugiwac tylko jedno.

Postanowienia regulaminu wynagradzania nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikow od ogol-
nie obowigzujgcych przepisow 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.

Nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra w przypadku pracodawcow spoza sektora finanséw publicznych
zacznie obowigzywac od 1 maja 2026 r., zakfadajgca mozliwos¢ wliczania do pracowniczego stazu
pracy m.in. okresow zatrudnienia na podstawie umow zlecenia czy prowadzenia indywidualnych
dziatalnosci gospodarczych, bedzie tez wptywata na akty prawa wewnatrzzaktadowego, w tym re-
gulaminy wynagradzania. Pracodawcy muszg dokonac rewizji tych dokumentow, aby po zmianie
przepisow nie zawieraly postanowien mniej korzystnych niz znowelizowane przepisy powszech-
nie obowigzujgce. Dodatkowo wielu pracodawcow musi dokona¢ ponownego przeliczenia okresu
pracy pracownika z uwzglednieniem nowych okreséw podlegajgcych zaliczeniu do stazu pracy
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i ustali¢ ewentualne prawo do skfadnikow wynagrodzenia, ktore sg uzaleznione od osiggniecia
okreslonej diugosci zatrudnienia.

Pracodawcy ze sfery budzetowej powinni wprowadzi¢ takie zmiany w regulaminie wynagradzania
od 1 stycznia 2026 r. W ich przypadku bowiem od tego terminu wliczamy do stazu pracy okresy
zatrudnienia niepracowniczego.

Koszty podrozy stuzbowej

Podroz stuzbowa jest Scisle zwigzana z okre$lonym w umowie 0 prace miejscem pracy pracowni-
ka. Skierowanie pracownika do pracy poza to miejsce wigze sig z koniecznoscig wyptaty takiemu
pracownikowi diety i zwrotu innych kosztow delegacii stuzbowe;.

Wysoko$c¢ oraz warunki ustalania nalezno$ci dla pracownikdw zatrudnionych w panstwowych lub
samorzadowych jednostkach sfery budzetowe] zostaty uregulowane w rozporzadzeniu Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej z 29 stycznia 2013 r. w sprawie naleznosci przystugujacych pracowniko-
wi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzgdowej jednostce sfery budzetowej z tytutu podrézy
stuzbowej (j.t. Dz.U. 2 2023 r. poz. 2190).

W przypadku pracownikow zatrudnionych u pracodawcow spoza sfery budzetowej wysokos$¢ 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 albo np. w za-
rzadzeniu. Gdy w zadnym z wymienionych dokumentéw nie uregulowano tych zagadnien, do
pracownikéw zatrudnionych u pracodawcow prywatnych nalezy stosowac zasady wynikajgce
z rozporzgdzenia dotyczacego zwrotu kosztow podrézy stuzbowych dla pracownikéw zatrudnio-
nych w panstwowych lub samorzgdowych 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 podroze za-
graniczne w wysokosci diety za podroze krajowe (od 1 stycznia 2023 r. wynosi ona 45 zt za dobe).
Od 17 stycznia 2023 r. zmianie ulegty tez stawki za 1 km przebiegu uzywanych do celéw stuzbo-
wych samochoddw osobowych, motocykli i motorowerdw niebedgcych wtasnoscig pracodawcy.
Zasadniczo nie moga by¢ one wyzsze od:

m dla samochodu osobowego:

— 0 pojemnosci skokowej silnika do 900 cm?® - 0,89 71,

— 0 pojemnosci skokowe;j silnika powyzej 900 cm?® — 1,15 zt,
m dla motocykla — 0,69 zt,
= dla motoroweru — 0,42 zt.

Stawki te pracodawca moze podwyzszy¢, przy czym bedzie to oznaczato konieczno$¢ dodatko-
wego oskfadkowania i opodatkowania nadwyzki powstatej pomiedzy stawka przyznang a stawkg
maksymalng okreslong ogolnymi przepisami.

Nadal aktualne sg problemy zwigzane z podrozami stuzbowymi pracownikow mobilnych, m.in.
przedstawiciela handlowego czy serwisanta, ktorzy swiadcza prace stale w roznych miejscach.
Dla pracownika zatrudnionego na takim stanowisku trudno niejednokrotnie ustali¢ faktyczne miej-
sce jego pracy do celéw prawidtowego rozliczenia pracowniczych kosztow podrozy stuzbowych.

W takich sytuacjach wskazanie jako miejsca pracy siedziby pracodawcy wigzatoby sie z koniecz-
noscig finansowania pracownikom kosztow podrézy stuzbowej niemal za kazdy dzien ich pracy.
Zagadnienie to byto czesto rozstrzygane w orzecznictwie Sadu Najwyzszego. Najczesciej w pi-
$miennictwie wskazuje sie jako stuszne orzeczenie (wyrok SN z 1 kwietnia 1985 ., | PR 19/85, OSP
1986/3/46) dopuszczajgce maksymalne rozszerzenie w umowie 0 prace miejsca pracy do pewne-
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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, ktore-
go charakter pracy polega na statym wykonywaniu pracy na pewnym obszarze, a nie incydental-
nym przebywaniu w okreslonych miejscach, jest zatem okreslenie 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 o 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 polegajgcg 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-
niajacy np. kierowcow w transporcie miedzynarodowym. Stalym 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 ktérej 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 interpretacja Sadu Najwyzszego pracownikowi, ktory stale wykonuje transport na
obszarze np. Unii Europejskiej, jako miejsce swiadczenia pracy mozna wskazac¢ kraje Unii. Sad
Najwyzszy, wydajac takie orzeczenie, zaznaczyt jednak, ze wskazanie miejsca pracy pracownika
mobilnego jako pewnego obszaru jego aktywnosci zawodowej musi odzwierciedlac rzeczywisty
stan. Ma to by¢ obszar, na ktérym pracownicy mobilni bedg na stafe zobowigzani do wykonywania
czynnosci stuzbowych.

PRZYKLAD 23

Przedsigbiorca prowadzacy dziatalnosc¢ transportowg migedzy Polskg a Niemcami zatrudnit pra-
cownika na stanowisku kierowcy samochodu cigzarowego. 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 $wiadczenia 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 podrézy stuzbowej. Wyptacajac te diety, pra-
codawcy nie odprowadzali od nich skfadek na ubezpieczenia spoteczne i ubezpieczenie zdrowot-
ne ani zaliczek na podatek dochodowy od o0séb fizycznych. A zatem przyjecie interpretaciji zawarte;
w powotanej uchwale powodowato w konsekwencji koniecznos$¢ wstecznego dokonania tych odli-
czen i odprowadzenia zalegtych naleznosci.
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Z tego powodu ustawodawca dokonat zmiany w ustawie o czasie pracy kierowcow, jednoznacznie
rozstrzygajac, ze kierowca przebywa w podrézy stuzbowej w ramach krajowych przewozdéw dro-
gowych. Po pierwsze, kierowca jest w podrozy stuzbowej, gdy dokonuje na polecenie pracodawcy
przewozu drogowego poza miejscowosc, w ktorej 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 postanowien w umowie o prace kierowca, zgodnie z przepisami ustawy
0 czasie pracy kierowcow, bedzie przebywat w podrézy stuzbowej przez caty czas wykonywa-
nia przewozu do Lublina i z powrotem. Kierowca bedzie bowiem wyjezdzat poza filie oraz sie-
dzibe pracodawcy. Za caty ten czas beda mu réwniez przystugiwaty naleznosci zwigzane z po-
drozg stuzbowg (diety, koszty noclegow itp.).

Po drugie, podrézg stuzbowg zgodnie z obecnie obowigzujgcymi przepisami ustawy o czasie pra-
cy kierowcow jest rowniez na polecenie pracodawcy wyjazd poza miejscowosc, w ktorej znajduje
sig siedziba, filia lub oddziat pracodawcy, w celu wykonania przewozu drogowego.

PRZYKLAD 25

Pracodawca ma siedzibeg 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 stanowi-
sku kierowcy udanie sie do Gdanska i wykonanie przewozu drogowego z Gdanska do Krakowa
za chorego kierowce. Pracownik ten pojechat kolejg do Gdanska, skad wrécit 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,
przyjmujac w ustawie o czasie pracy kierowcow autonomiczng definicje podrozy stuzbowej, nie
dokonat systemowego wyodrebnienia podrozy stuzbowej kierowcow, 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-
cownikoéw, uwzgledniajacych w sposob rzeczywisty specyfike ich pracy. Potraktowanie w sposob
identyczny w tym zakresie nierownych podmiotow — tj. pracownikéw sektora administracji i kie-
rowcow w transporcie (zwtaszcza miedzynarodowym), a z drugiej strony takze ich pracodawcow
—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 0 czasie pracy kierowcow wprost okreslono, ze kierowcy wykonuja-
cemu krajowe przewozy drogowe w podrozy stuzbowej przystuguja naleznosci na pokrycie kosz-
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tow zwigzanych z wykonywaniem tego zadania stuzbowego, ustalane na zasadach okreslonych
w przepisach art. 77° § 3-5 Kodeksu pracy (czyli w uktadzie zbiorowym pracy, regulaminie wyna-
gradzania lub umowie o prace, a w przypadku nieokreslenia tych zasad — wedtug ogéinego rozpo-
rzagdzenia dla pracownikow sfery budzetowe;).

Natomiast nie jest w podrozy stuzbowej (w rozumieniu art. 77° § 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 0sdb fizycznych —art. 21 ust. 1 pkt 23d ustawy o pdof; zgodnie z tym
przepisem zwolnione z podatku sg przychody ze stosunku pracy oraz umowy zlecenia, o kto-
rych mowa w art. 13 pkt 8 ustawy o pdof, otrzymane przez kierowce z tytutu wykonywania mie-
dzynarodowych przewozdw drogowych na podstawie tego stosunku lub tej umowy, w wysoko-
Sci stanowigcej rownowartos$c 20 euro za kazdy dzien pobytu kierowcy za granicg, przy czym
dni pobytu za granica ustala sie zgodnie z ustawa z 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kierow-
cow, oraz zwrot kosztow:

- noclegu poza pojazdem, o ktérym mowa w art. 8 ust. 8 rozporzadzenia (WE) nr 561/2006 wy-
mienionego w art. 1 pkt 1a ustawy z 16 kwietnia 2004 r. 0 czasie pracy kierowcow,

— podrozy do miejsca rozpoczecia miedzynarodowego przewozu drogowego srodkami trans-
portu innymi niz pojazd bedacy w dyspozycji pracodawcy lub podmiotu, na rzecz ktorego kie-
rowca wykonuje migdzynarodowy przewéz drogowy,

— niezbednych udokumentowanych wydatkéw okreslonych lub uznanych przez pracodawce lub
podmiot, na rzecz ktérego kierowca wykonuje migdzynarodowy przewodz drogowy, odpowied-
nio do uzasadnionych potrzeb w wysokosci nieprzekraczajgcej kwoty wydatkow faktycznie
poniesionych i udokumentowanych przez kierowce,

- korzystania z urzadzen sanitarnych, okreslonych na podstawie $rednich nieudokumentowa-
nych kosztéw takich ustug oferowanych w ogolnodostepnych miejscach obstugi podréznych
w panstwach, w ktorych kierowca wykonuje zadania stuzbowe;

m skladek na ubezpieczenie emerytalne i rentowe — przepisy wydane na podstawie art. 21 ustawy
systemowej dotyczgce pracownikow zatrudnionych za granicg u polskich pracodawcow, przy
czym w przypadku kierowcow wykonujgcych zadania stuzbowe w ramach miedzynarodowych
przewozow drogowych (z wytgczeniami okreslonymi w art. 22 ustawy o czasie pracy kierowcow,
w tym m.in. wykonujgcych przewozy drogowe rzeczy i 0sob), ktérych miesieczny przychod jest
wyzszy niz przecietne wynagrodzenie, w skfad przychodu stanowigcego podstawe wymiaru
skiadki na ubezpieczenie spoteczne, o ktdrej mowa w ustawie systemowej, nie wchodza:

— kwota stanowigca réwnowartos¢ 60 euro za kazdy dzien pobytu za granica, z zastrzezeniem,
ze tak ustalony miesieczny przychdd tych oséb stanowigcy podstawe wymiaru skiadek nie
moze by¢ nizszy od kwoty przecietnego wynagrodzenia,

- naleznosci stanowigce zwrot rownowarto$ci poniesionych przez kierowce kosztéw wymienio-
nych powyzej i zwolnionych z podatku dochodowego od o0sob fizycznych.

Wynagrodzenie za wykonang prace

Wynagrodzenie okreslone w umowie o prace przystuguje pracownikowi tylko za prace wykonang.
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.
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[komentarz art. 77'-93] Kodeks pracy

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 wystagpity 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 czasowg (go-
dzinowa lub miesieczng) za czas niezawinionego przez siebie przestoju w pracy. Jezeli jego wy-
nagrodzenie sktada sie z kilku skiadnikdw, 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, za czas przestoju 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 podzielic przez wymiar czasu pracy
w danym miesigcu,

m zmienne skfadniki wynagrodzenia podzieli¢ przez liczbe godzin przepracowanych w okresie,
z ktérego ustala sie to wynagrodzenie (co do zasady — 3 miesigce),

m 7z otrzymanej w ten sposob kwoty ustalic 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 czes¢ miesigca i za przestoj tgcznie nie moze byc 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 by¢ nizsze niz wyzej
opisane.

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 wyna-
grodzenia 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 sig wynagrodzenia i jest prawnie dopuszczalne. Pet-
nomocnictwo w tym zakresie powinno by¢ udzielone w formie pisemnej. Mozliwa jest tez sytuacja,
gdy wynagrodzenie za prace w cafosci lub czesci zamiast pracownika otrzyma jego matzonek na
podstawie postanowienia sgdu. Stanie sie tak, gdy jeden z matzonkéw pozostajgcych we wspol-
nym pozyciu nie spetia cigzacego na nim obowigzku przyczyniania sie do zaspokajania potrzeb
rodziny. Pracodawca ma obowigzek zastosowania sie do nakazu sgdu.

"1 9202 Ainj/oeyd | apey syapoy

160



Dziat Ill. Wynagrodzenie za prace i inne Swiadczenia [komentarz art. 77'-93]

Wypftata 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 dokumentéw 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 nastepnego 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 ktorej 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 pienieznej. Mozliwa jest jego wypta-
ta czesciowo w innej formie, ale tylko wéwczas, gdy przewidujg to ustawowe przepisy prawa pracy
lub jest to zapisane w uktadzie zbiorowym pracy. Nie ma zatem mozliwos$ci wprowadzenia tego
typu zapiséw do regulaminu pracy, regulaminu wynagradzania czy do umowy 0 prace.

Obecnie podstawowag formag wyptaty wynagrodzenia dla pracownika jest przelew na konto ban-
kowe. Ustawodawca, w zwigzku z czestym w obecnym czasie obrotem bezgotowkowym, zde-
cydowat sie od 2019 r. zmieni¢ podstawowy sposob wyptaty z gotéwki na przelew bankowy. Nie
oznacza to jednak, ze pracownicy zostali zobowigzani do zafozenia kont bankowych na potrzeby
tych zmian. Pracownik nadal ma wybor, w jakiej formie bedzie chciat odbiera¢ od pracodawcy wy-
nagrodzenie. W przypadku zamiaru pobierania wynagrodzenia w formie gotowkowej musi ztozy¢
pracodawcy pisemny wniosek o wyptate wynagrodzenia w ten sposob. Taki wniosek pracodawca
jest zobowigzany przechowywac¢ w dokumentacji dotyczgcej danego pracownika. Wyptata pra-
cownikowi wynagrodzenia przelewem jest mozliwa wytgcznie wowczas, gdy pracownik poda pra-
codawcy numer rachunku bankowego. Nalezy jednak pamigtac, 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 zaktadzie. Tym samym obowigzkowym
zapisem w regulaminie pracy jest réwniez ustalenie miejsca i czasu wyptaty wynagrodzenia w for-
mie gotowki, pomimo ze na chwile sporzgdzania regulaminu wszyscy pracownicy otrzymujg wyna-
grodzenia przelewami na konta bankowe.

Nie ma przeszkod prawnych, aby pracownik pobieral czeS¢ wynagrodzenia w formie gotowko-
wej, a cze$¢ przelewem na konto bankowe. Musi wéwczas ztozy¢ pracodawcy pisemny wniosek
0 wyplate okreslonej czesci wynagrodzenia w gotdwce oraz podac numer rachunku bankowego,
na ktory pracodawca bedzie przelewat pozostatg czes$¢ naleznego mu wynagrodzenia za prace.
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Potrgcenia z wynagrodzenia

Przepisy regulujgce ochrong 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 potracenia, nalezy odliczy¢ z wynagrodzenia pracownika:

skiadki na ubezpieczenia spoteczne,

zaliczke na podatek dochodowy od os6b fizycznych,

skfadke na ubezpieczenie zdrowotne,

wptaty dokonywane do pracowniczego planu kapitatowego, w rozumieniu ustawy z 4 pazdzier-
nika 2018 r. 0 pracowniczych planach kapitatowych, jezeli pracownik nie zrezygnowat z ich do-
konywania.

Kwota wolna od potrgcen nie jest taka sama dla wszystkich pracownikow.

Zalezy ona m.in. od:

m kosztow uzyskania przychodow (moga wystepowac w wysokosci podstawowej lub podwyzszonej;
pracownik moze tez ztozy¢ wniosek o zaprzestanie stosowania kosztow uzyskania przychodow);

= kwoty zmniejszajgcej podatek, nazywanej tez kwotg wolng od podatku (ulgg — dotyczy pracow-
nikow, ktoérzy ztozyli pracodawcy o$wiadczenie o jej stosowaniu);

m stopy procentowej podatku wtasciwej dla danego pracownika w danym miesigcu (wynika ze
skali podatkowej, ale tez z indywidualnych preferencji pracownika w tym zakresie);

= ewentualnego przekroczenia rocznej podstawy wymiaru skfadek na ubezpieczenia emerytalne
i rentowe;

m korzystania przez pracownikow ze zwolnienia z opodatkowania przychodow (np. pracownikow
w wieku do 26 lat czy przenoszacych miejsce zamieszkania do Polski, wychowujacych co naj-
mniej 4 dzieci, ktérzy ukonczyli powszechny wiek emerytalny, ale nie pobierajg $wiadczen z sys-
temu emerytalnego).

Zatem obecnie dokonywanie potrgcen z wynagrodzenia jest wielowariantowe.

Granice potrgcen i kwota wolna

Pracodawca moze samodzielnie potrgci¢ z wynagrodzenia pracownika tylko okreslone przepisa-
mi Kodeksu pracy naleznosci i wytacznie w okreslonej wysokosci. Zachowanie przy tym kolejno-
Sci dokonywanych potrgcen jest obowigzkowe i nie zalezy od swobodnej decyzji pracodawcy czy
pracownika.

Wysokos¢ maksymalnych potrgcen z wynagrodzenia za prace

Wysokos¢ potracenia Tytut do potracenia
1 2
3/5 wynagrodzenia na zaspokojenie Swiadczen alimentacyjnych egzekwowanych na podstawie tytutow

wykonawczych. Tytuty wykonawcze sg to wyroki sgdowe zaopatrzone przez sad w klau-
zule wykonalnosci albo odpowiednie decyzje organow administracyjnych. Dodatkowym
elementem warunkujgcym obowigzek pracodawcy potracenia odpowiednich sum z wy-
nagrodzenia pracownika jest wszczecie egzekucji w celu zaspokojenia ww. $wiadczen.
W przypadku $wiadczen alimentacyjnych potracenia moga by¢ dokonywane réwniez
bez wszczetego postgpowania 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 pracownika kwoty
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1 2

1/2 wynagrodzenia na zaspokojenie Swiadczen innych niz alimentacyijne, egzekwowanych na podstawie
tytutow wykonawczych. W tym przypadku zawsze musi zostac¢ wszczegte postepowa-
nie egzekucyjne. Kwota wolna od potrgcen to kwota obowigzujagcego minimalnego
wynagrodzenia za prace

1/2 wynagrodzenia do rozliczenia zaliczek pienigznych udzielonych pracownikowi. W tym przypadku
kwota wolna od potrgcen to 75% minimalnego wynagrodzenia za prace

1/10 wynagrodzenia z tytutu kar pienigznych — po dokonaniu wszystkich ww. potracen — za kazde przekro-
czenie oraz za kazdy dzien nieusprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy.
Kara pieniezna nie moze by¢ wyzsza od 1-dniowego wynagrodzenia pracownika.
Kwota wolna od potracen to 90% minimalnego wynagrodzenia za prace

taczna suma potracen nie moze by¢ wyzsza od 3/5 wynagrodzenia pracownika, gdy wsrdd tytu-
tow sg Swiadczenia alimentacyjne, i 1/2 w przypadku pozostatych dwoch tytutow. Kary potrgca sie
w ostatniej kolejnosci i ograniczeniem jest tylko kwota wolna od potrgcen, przy zatozeniu maksy-
malnej wysokosci kary.

Pracodawca nie moze dokonac innych potragcen bez pisemnej zgody pracownika. Gdy uzyska

takg zgode, moze potrgci¢ z wynagrodzenia pracownika kazdg kwote, pozostawiajgc mu jedynie:

= 100% minimalnego wynagrodzenia w przypadku potrgcen na rzecz pracodawcy, np. z tytutu
szkody wyrzgdzonej w jego mieniu,

® 80% minimalnego wynagrodzenia w przypadku dobrowolnych potrgcen innych naleznosci, kto-
re nie sg potrgcane na rzecz pracodawcy, np. skfadki na ubezpieczenie grupowe na zycie.

Przy dokonywaniu potrgcen dobrowolnych z wynagrodzenia za prace nalezy pamietac, ze zgoda
pracownika w tym zakresie musi by¢ wyraznie sformutowana na pismie i musi wskazywac¢ dokfad-
na kwote potrgcenia oraz wynagrodzenie, z ktérego ma by¢ dokonane potrgcenie. Nie wystar-
czy zatem sam podpis pracownika, np. na nocie obcigzeniowej, gdyz nie $wiadczy on o zgodzie
pracownika na konkretne potrgcenie. Rowniez zapisane w regulacjach wewnatrzzaktadowych lub
w umowach o wspolnej odpowiedzialnosci materialnej zgody pracownikow na potrgcenie za ewen-
tualne przyszte niedobory w mieniu objetym tg umowa nie sg wystarczajgce do potrgcenia pra-
cownikowi 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 wspadlnej odpowiedzialnosci
materialnej za powierzone pojazdy. Z umowy tej wynika, ze raz w miesigcu bedzie dokonywane
rozliczenie paliwa oraz elementoéw 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
potracen z wynagrodzenia stwierdzonych niedoboréw i przepatéw zgodnie z proporcja ustalo-
ng w umowie. Pracodawca po stwierdzeniu takich niedoboréw w paliwie lub wyposazeniu po-
jazdow nie uzyskuje juz od pracownikow pisemnej zgody na dokonanie konkretnych potrgcen,
lecz wystawia note obcigzeniowa, z ktorg 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.
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Potrgcenia nie sprawiajg wigkszych problemow, jesli sg dokonywane wytgcznie z podstawowego
wynagrodzenia pracownikow. Pewne watpliwosci pojawiajg sie wowczas, gdy w okresie dokony-
wania potrgcen pracownik przebywa na zwolnieniu lekarskim zwigzanym z chorobag.

W takim przypadku nalezy odrozni¢ dwie sytuacje, tj. gdy pracownik otrzymuje:

® wynagrodzenie chorobowe od pracodawcy,
m zasitek chorobowy, ktory wyptaca pracodawca.

W pierwszej sytuaciji, gdy pracownik otrzymuje wynagrodzenie chorobowe od pracodawcy
(za 33 lub 14 dni), potrgcen nalezy dokonywac na takich samych zasadach jak ze zwykle otrzymy-
wanego wynagrodzenia za prace.

PRZYKLAD 27

Pracownik ma zajecie komornicze z wynagrodzenia za prace z tytutu egzekuciji naleznosci nie-
alimentacyjnych. W styczniu 2026 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 przystugujgcego ubezpieczonemu zasitku moga by¢ potrgcane m.in.:

m Swiadczenia 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 swiadczen z funduszu alimentacyjnego wyptaconych osobie upraw-
nionej na podstawie ustawy z 7 wrzesnia 2007 r. 0 pomocy osobom uprawnionym do alimentow,

® 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 zasitkow rodzinnych lub pielegnacyjnych, Swiadczen 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 zwfoke w ich sptacie,

m kwoty nienaleznie pobranych $wiadczen z funduszu alimentacyjnego,

m zasitki wypfacone z tytutu pomocy spotecznej, jezeli przy wyptacie zastrzezono ich potrgcanie,
oraz zasitek staly 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 ktory przyznano prawo do emerytury lub renty.

Kwote podlegajgcg potraceniu 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 potrgcenia pracodawca powinien dokonywac potrgcen
w takiej kolejnosci, w jakiej zostaty wymienione powyzej. Jesli dokonuje potrgcen na zaspokoje-
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nie naleznosci alimentacyjnych w trybie bezegzekucyjnym, w pierwszej kolejnosci powinny one
zaspokoic¢ alimenty zalegte za okres wskazany w tytule wykonawczym — pod warunkiem ztozenia
przez wierzyciela oswiadczenia, ze alimenty te nie zostaty w inny sposob uiszczone przez diuznika
(art. 139 ust. 4 ustawy emerytalnej).

Ptatnika przy egzekuciji z zasitkow obowigzujg nastepujgce granice potrgcen:

® na zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych na mocy tytutow wykonawczych — do wysoko-
8ci 60% kwoty zasitku,

® na zaspokojenie innych egzekwowanych naleznosci na mocy tytutow wykonawczych — do wy-
sokosci 25% kwoty zasitku.

Natomiast miesieczne kwoty wolne od potrgcen z zasitkdw od 1 marca 2025 r. do 28 lutego 2026 r.

wynosza:

m 1331,03 zt — w przypadku sum egzekwowanych na pokrycie naleznosci innych niz $wiadczenia
alimentacyjne (wraz z kosztami i optatami),

= 1064,84 zt — w przypadku potrgcania kwot nienaleznie pobranych $wiadczen: z ubezpieczen
spotecznych, funduszu alimentacyjnego, pomocy spofeczne;,

= 806,67 zt —w przypadku sum egzekwowanych na pokrycie naleznosci alimentacyjnych,

m 322,66 zt — w przypadku potrgcania naleznosci z tytutu odptatnosci za pobyt oséb uprawnio-
nych do $wiadczen w domach pomocy spotecznej, zaktadach opiekunczo-leczniczych lub za-
ktadach pielegnacyjno-opiekunczych.

Jezeli pracownik przez czes$¢ miesigca otrzymywat wynagrodzenie chorobowe, a przez czesc za-

sitek chorobowy wyptacany przez pracodawce, nalezy zastosowac odrebne przepisy dla potrgcen

z wynagrodzenia i odrebne dla potracen 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 niezdolnos¢ do pracy, ktora wystagpita 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 miesigczne wynagrodzenie wyptacone za okres 12 miesiecy kalendarzowych poprzedzaja-
cych miesigc, w ktorym powstata niezdolnos¢ do pracy. Podstawe wymiaru zasitku chorobowego
za 1 dzien niezdolnosci do pracy stanowi 1/30 cze$¢ wynagrodzenia pracownika obliczonego
w przedstawiony wyzej sposaob.

PRZYKLAD 28

Pracownik otrzymuje stafe miesieczne wynagrodzenie w kwocie 5000 zt. W styczniu 2026 .
przez 16 dni byt niezdolny do pracy z powodu choroby, za ktorg przystuguje mu 80% wynagro-
dzenia chorobowego. Podstawe jego wymiaru bedzie stanowito przecietne miesieczne wyna-
grodzenie pracownika z okresu od stycznia do grudnia 2025 r. W zwigzku z tym, ze pracownik
otrzymywat w tym czasie takie samo wynagrodzenie, miesieczna podstawa wymiaru wynagro-
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dzenia chorobowego wyniesie 4314,50 zt [5000 zf — (5000 zt x 13,71%)]. Te kwote, tj. 4314,50 zi,
nalezy podzieli¢ przez 30 dni i otrzymujemy stawke za 1 dzien niezdolnosci do pracy w wysoko-
8ci 143,82 zt, a nastepnie nalezy jg pomnozy¢ przez 80%, co daje 115,06 zt. A zatem wynagro-
dzenie chorobowe wynosi: 115,06 zt x 16 dni = 1840,96 z1.

Czesto zdarza sig, ze pracownik poza normalnym wynagrodzeniem za prace otrzymuje naleznosci
z umow cywilnoprawnych zawartych z wiasnym pracodawcg. W takiej sytuacji do podstawy wyna-
grodzenia chorobowego pracownika nalezy réwniez wliczy¢ naleznosci uzyskane przez pracow-
nika na podstawie tych umow w okresie, z ktdrego jest ustalana podstawa wymiaru $wiadczenia
chorobowego. W podstawie tej nalezy zatem uwzgledni¢ rowniez wyptacone naleznosci z umow
juz zakonczonych w ww. okresie (stanowisko ZUS z 6 wrze$nia 2023 r. dostepne na www.zus.pl).

Wynagrodzenia chorobowego nie wyptaca sig, jesli pracownik nie ma prawa do zasitku chorobo-
wego (np. nie mingt niezbedny okres wyczekiwania lub za pierwsze 5 dni, gdy przyczyng 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, diuzej niz 14 dni w roku, przystuguje mu zasitek
chorobowy na zasadach okreslonych w ustawie z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spofecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501 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-
$ci do pracy przypadajacej po roku, w ktorym tacy pracownicy ukonczyli 50 lat.

PRZYKLAD 29

Pracownik 3 stycznia 2026 r. ukonczyt 50 lat. W lutym 2026 r. chorowat przez 10 dni. Pracodawca
mimo ukonczenia przez tego pracownika 50 lat bedzie musiat jeszcze w 2026 r. wypfaca¢ mu
wynagrodzenie chorobowe przez pierwsze 33 dni jego niezdolnosci do pracy spowodowane]
chorobg. Dopiero w 2027 r. pracodawca bedzie zobowigzany do wyptacania temu pracowniko-
wi wynagrodzenia chorobowego wytgcznie przez pierwsze 14 dni w roku kalendarzowym.

Odprawa rentowa i emerytalna

Odprawa emerytalno-rentowa przystuguje w przypadku zaistnienia zwigzku migdzy rozwigzaniem
umowy o prace z pracownikiem a jego przejsciem na emeryture lub rente. Zaistnienie tego zwigz-
ku nie jest réwnoznaczne z przyczyng rozwigzania lub wypowiedzenia umowy o 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 regulacjach wewnagtrzzaktadowych w sposob korzystniejszy dla pracownikow.

W przypadku gdy pracownik jest zatrudniony np. u 2 pracodawcow w wymiarze 1/2 etatu u kazde-
go, jego przejécie 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
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mu przystugiwata nawet w sytuacji, gdy po przejsciu na emeryture ponownie podejmie zatrudnie-
nie, a nastepnie rozwigze umowe 0 prace.

Odprawa posmiertna

Po Smierci pracownika pracodawca jest zobowigzany wypfaci¢ uprawnionym cztonkom rodziny
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 cztonkow rodziny;

m pracodawca ubezpieczyt pracownika na zycie (optacat sktadki na to ubezpieczenie ze swoich
Srodkow; dotyczy to rowniez sytuacji, gdy sktadka byta wspotfinansowana 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-miesigczne wynagrodzenie
co najmniej 10 lat 3-miesigczne wynagrodzenie
co najmniej 15 lat 6-miesieczne wynagrodzenie

Uprawnionymi do otrzymania odprawy sa cztonkowie rodziny spetniajacy warunki do uzyska-
nia renty rodzinnej i matzonek, niezaleznie od tego czy spefnia 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 ustalonej kwoty tego
Swiadczenia.

KOMENTARZ  Dziat IV. Obowigzki pracodawcy i pracownika [art. 94-113]

Zakres obowigzkéw pracownika

Zakres obowigzkow (zakres czynnosci) zwigzany z wykonywaniem przez pracownika pracy na
okreslonym stanowisku nie musi by¢ sporzgdzony 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 rowniez 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
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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 0ogolnie 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 skiada sie z akt osobowych i dokumentaciji w sprawach zwigzanych
ze stosunkiem pracy.

Dodatkowo ustawodawca uregulowat mozliwos¢ prowadzenia dokumentaciji pracowniczej w for-
mie papierowej lub elektronicznej. Szczegodly jej prowadzenia zostaly uregulowane w rozporzgdze-
niu z 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 535 ze zm.).
Warto jednak pamietac, ze wyboér formy prowadzenia dokumentacii zalezy kazdorazowo od decy-
zji pracodawcy. Nie ma ustalonego terminu, w jakim pracodawcy muszg rozpocza¢ prowadzenie
dokumentacji pracowniczej w formie elektronicznej lub przeksztatci¢ dotychczasowa dokumenta-
cje w takg forme. Pracodawca moze bowiem w dalszym ciggu prowadzi¢ zaréwno akta osobowe
pracownikéw, jak i dokumentacie ze stosunku pracy w formie papierowej. Ponadto nie musi on de-
cydowac sie na wytgcznie jedng forme dla catej zatogi. Moze dla czesci pracownikéw prowadzic¢
dokumentacje w formie papierowej, a dla czesci —w formie elektronicznej. Nie moze natomiast pro-
wadzic¢ jej niejako podwajnie, i papierowo, i elektronicznie dla jednego pracownika. Nie jest jednak
wykluczone prowadzenie dla jednego pracownika czesci dokumentacji, np. akt osobowych, w for-
mie papierowej, a pozostatej czesci, 1j. 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. Nalezy jednak pamigtac, ze
gdyby pracodawca tak postgpit, to nie popetni btedu i organy kontrolne nie beda tego kwestiono-
waty. Tym bardziej ze nawet resort pracy dopuszczal w swoich wyjasnieniach rozwigzanie, ze pra-
codawca czes¢ akt osobowych lub dokumentacii ze stosunku pracy prowadzi papierowo, a czesc
elektronicznie. Sprzyjaja temu réwniez nowe rozwigzania pojawiajace sie w Kodeksie pracy, ktore
coraz wiecej wnioskow lub informaciji ze stosunku pracy pozwalajg sktada¢ w formie elektroniczne;.
Obowigzujgca od 27 stycznia 2026 r. ustawa zmieniajgca Kodeks pracy rozszerza katalog wnios-
koéw i informacii, ktorych dotyczy forma elektroniczna.

Mozliwos¢ skfadania wnioskow i innych dokumentdw zarowno w postaci pisemnej, jak i elektro-

nicznej po nowelizacji dotyczy rowniez m.in.:

m przekazania pracownikom informacji o celu, zakresie i sposobie stosowania monitoringu,

m informacji dla pracownikow, gdy w zaktadzie pracy nie ma zwigzkéw zawodowych, o przewidy-
wanym przejéciu zakfadu na nowego pracodawce,

m informaciji pracodawcy do zwigzku zawodowego 0 zamiarze wypowiedzenia umowy pracow-

nikowi,

wniosku pracownika o indywidualny lub ruchomy rozktad czasu pracy,

wniosku pracownika o system pracy weekendowy lub skréconego tygodnia,

wniosku pracownika o wyjscie prywatne,

wniosku pracownika o czas wolny za godziny nadliczbowe,

wniosku pracownika pracujgcego w nocy o poinformowanie przez pracodawce PIP o zatrudnie-

niu pracownikOw pracujgcych w nocy,

= wniosku o udzielenie urlopu bezptatnego,

® zapoznania pracownika z przepisami i zasadami bhp na podstawie art. 2374 § 3 Kodeksu pracy.

Warto przy tym zauwazyc¢, ze uzasadnienie projektu zmieniajgcego Kodeks pracy w tym zakresie
podchodzi dosy¢ liberalnie do pojecia formy elektronicznej. Zgodnie z nim zachowanie postaci
elektronicznej zachodzi np. w przypadku ztozenia oswiadczenia woli w wiadomosci e-mailowej za-



konczonej imieniem i nazwiskiem sktadajgcego to oswiadczenie lub danymi pozwalajgcymi ustali¢
jego tozsamosc¢. W pojeciu postaci elektronicznej miesci sie takze forma elektroniczna w rozumie-
niu Kodeksu cywilnego. Postac elektroniczna obejmuje bowiem zaréwno forme elektroniczng za-
wierajgca kwalifikowany podpis elektroniczny, jak i np. mniej sformalizowany e-mail wystany w spo-
sob umozliwiajgcy ustalenie osoby nadawcy. Jezeli pracodawca zechce narzuci¢ pracownikom
wytgcznie okreslone formy sktadania wnioskow, bedzie musiat uregulowac to w regulaminie pracy.

Dodatkowo pracodawcy majg prawo przeksztatcania dokumentacji pracowniczej z formy papie-
rowej na elektroniczng i odwrotnie. Przeksztalcenie z formy papierowej na elektroniczng polega
na dokonaniu odwzorowania cyfrowego (skanu) tej dokumentacji, np. akt osobowych. Nalezy jed-
nak pamieta¢, 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 poinformowa¢ pracownika o zamianie postaci prowadzonej dla niego dokumentacji oraz
o 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 odbidr poprzedniej
wersji dokumentaciji, jednak nie musi tego obligatoryjnie zrobi¢. Gdyby nie zdecydowat sie na od-
bior poprzedniej wersji dokumentaciji, pracodawca bedzie mogt zniszczy¢ te dokumenty w sposéb
uniemozliwiajgcy odtworzenie ich tresci. Nalezy jednak pamietaé, ze gdyby mimo braku odbioru
przez pracownika poprzedniej wersji dokumentacji 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 dokumentaciji. Jej zniszczenia pracodawca
bedzie musiat dokonac po uptywie okresu przechowywania.

Okres przechowywania dokumentaciji pracowniczej

Od 1 stycznia 2019 r. skrocono 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 mozliwos¢ skrécenia okresu przechowywania dokumentaciji 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
pracowniczej

Pracodawca, w zwigzku z rozwigzaniem z pracownikiem umowy 0 prace, musi go pisemnie poin-
formowac o trzech kwestiach:

m okresie przechowywania dokumentaciji pracowniczej (10 lat liczac od konca roku kalendarzowe-
go, w ktorym stosunek pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast),

= mozliwosci odbioru tej dokumentacji 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 odbior przez pracownika.

Nalezy jednak pamietac, ze obowigzek informacyjny powinien by¢ realizowany w odrebnym do-

kumencie poza trescig swiadectwa pracy i dotyczy tylko tych pracownikdw, dla ktérych jest prze-

widziany 10-letni okres przechowywania dokumentacji — nie tych, dla ktorych jest ustalony 50-letni
okres przechowywania. Ustawodawca nie wskazat, jak doktadna ma byc¢ ta informacja.



Przyktadowa tre$¢ informacji o dokumentacji pracowniczej po zakonczeniu stosunku pracy

Informacja dla pracownika po rozwiazaniu stosunku pracy w sprawie dokumentacji pracowniczej
(na podstawie art. 94° Kodeksu pracy)

1. Pani/Pana dokumentacja pracownicza zgromadzona w trakcie trwania stosunku pracy bedzie przecho-
wywana przez 10 lat, liczac od konca roku kalendarzowego, w ktorym stosunek pracy ulegt rozwigzaniu, tj.
do 31 grudnia 2035 .

2. Po uptywie tego okresu ma Pani/Pan prawo odebra¢ zgromadzong dokumentacije pracowniczg do korica mie-
sigca kalendarzowego nastepujacego po uptywie okresu jej przechowywania, tj. w okresie od 1 do 31 stycznia
2036 r.

3. W przypadku nieodebrania dokumentacji pracowniczej w powyzszym okresie zostanie ona zniszczona
w spos6b uniemozliwiajacy odtworzenie jej tresci.

(podpis pracodawcy lub osoby upowaznionej)

Wydawanie pracownikowi kopii dokumentaciji

Pracownicy majg mozliwo$¢ wnioskowania do pracodawcy o wydanie kopii catosci lub czesci do-
kumentacji pracowniczej. Prawo zadania uwierzytelnionej za zgodno$c¢ kopii ma nie tylko pracow-
nik, byty pracownik, ale rowniez cztonek rodziny pracownika w przypadku jego $mierci. Do czfon-
kow rodziny uprawnionych do zgdania kserokopii dokumentaciji pracowniczej naleza:

m dzieci wlasne, dzieci drugiego matzonka oraz dzieci przysposobione,

m 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,

= matzonek (wdowa i wdowiec),

m rodzice, w tym ojczym i macocha oraz osoby przysposabiajgce.

Szczegotowe warunki wydawania kopii dokumentacji pracowniczej w formie papierowej lub elek-
tronicznej reguluje rozporzadzenie w sprawie dokumentacji pracowniczej. Na wykonanie tych ko-
pii lub sporzadzenie elektronicznego pliku odwzorowujgcego ich tre$¢ pracodawca ma 30 dni
od otrzymania wniosku. Ztozony wniosek pracodawca ma obowigzek umiesci¢ w czgsci B lub C
akt osobowych w zaleznosci 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-
¢y, gdyz zagadnienia te wynikajg z przepisow rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oso6b 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 opfat. Za wszelkie kolejne
kopie, o ktore zwrdci sie osoba, ktdrej dane dotyczg, administrator moze pobrac 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 kopie tej do-
kumentacji pracownikowi.



Dziat IV. Obowigzki pracodawcy i pracownika [komentarz art. 94-1131]

Mobbing

Mobbing oznacza wszelkie dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane prze-
ciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu go, wy-
wolujgce u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu po-
nizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu. Stworzenie tak
rozbudowanej definicji mobbingu miato na celu objecie wszystkich negatywnych zachowan pra-
codawcy wobec podlegtych pracownikéw, ktore nie powinny mie¢ miejsca w zakiadzie pracy. Naj-
czestsze przykfady stosowania mobbingu wobec pracownikow dotyczg zachowan pracodawcy
polegajgcych na: ciggtym grozeniu, obrazaniu, upokarzaniu, o$mieszaniu, zmuszaniu do wykony-
wania bezsensownych zadan, zabieraniu wczesniej powierzonych zadan lub niedawaniu zadnych
prac do wykonania, unikaniu rozmaow, ignorowaniu pracownika i jego obecnosci itp.

Aby mozna bylo méwi¢ o mobbingu, takie zachowania pracodawcy wobec pracownika muszg
wystepowac wielokrotnie w dtuzszym odstepie czasu. Nalezy jednak mie¢ swiadomos¢, 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 nastepujacych
konsekwenciji:

m pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstroj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy za-
doscuczynienia pienieznego za doznang krzywde;

m pracownik, wobec ktérego byt stosowany mobbing, moze rozwigza¢ z pracodawcg umowe
o 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 wystapit mobbing, kazdorazowo bedzie decydowat sad pracy na
podstawie wszystkich okolicznosci faktycznych. Ciezar udowodnienia mobbingu bedzie spoczy-
wal na pracowniku, ktory domaga sie odszkodowania lub zados¢uczynienia od pracodawcy.

Mobbowany pracownik moze ubiegac 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. 94° § 4 Kodeksu pracy).

Koszty szkolen doksztatcajgcych

Po zmianie przepisow od 26 kwietnia 2023 r. jest juz jasne, ze jezeli cigzgcy na pracodawcy obo-
wigzek przeprowadzenia szkolen pracownikow niezbednych do wykonywania okreslonego rodzaju
pracy lub pracy na okreslonym stanowisku wynika z:

m postanowien uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumienia zbiorowego,

regulaminu lub przepiséw prawa,

umowy O prace

polecenia przetozonego

— szkolenia takie odbywajg sie na koszt pracodawcy oraz, w miare mozliwosci, w godzinach pracy
pracownika. Ponadto czas szkolenia odbywanego poza normalnymi godzinami pracy pracownika
takze wlicza sie do czasu pracy.
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PRZYKLAD 31

Pracodawca w spotce z 0.0. skierowat kadrowg na szkolenie o nowych okresach zatrudnienia
wliczanych do stazu pracy, w zwigzku z nowymi regulacjami w tym zakresie, ktére majg zaczgc
wkrotce obowigzywac. Szkolenie trwato od godz. 9.00 do godz. 17.00 w czwartek i pigtek oraz
od godz. 9.00 do godz. 13.00 w sobote. Pracownica standardowo wykonuje prace w statym roz-
kiadzie od poniedziatku do pigtku od godz. 7.00 do godz. 15.00. W zwigzku z tym pracodawca
bedzie zobowigzany do zaewidencjonowania jej godzin nadliczbowych w czwartek i pigtek od
godz. 15.00 do godz. 17.00 oraz w sobote od godz. 9.00 do godz. 13.00. W konsekwencji pra-
cownica musi otrzymac inny dzien wolny od pracy za sobote spedzong na szkoleniu do konca
okresu rozliczeniowego oraz otrzymac rekompensate pieniezng lub czas wolny za godziny nad-
liczbowe z przekroczenia normy dobowej w czwartek i pigtek.

Swiadectwo pracy

Swiadectwo pracy jest dokumentem wydawanym pracownikowi w zwigzku z rozwigzaniem lub
wygasnieciem jego stosunku pracy. Zawiera ono okreslone w przepisach informacje dotyczace
zatrudnienia pracownika, a w szczegolnosci stuzy kolejnemu pracodawcy do prawidfowego usta-
lenia uprawnien pracownika.

Obowigzek wydania $wiadectwa pracy jest bezwarunkowy i nie moze by¢ uzalezniony od wczesniej-
szego rozliczenia sie pracownika z pracodawcg. Niewydanie $wiadectwa pracy jest wykroczeniem
przeciwko prawom pracownika zagrozonym grzywng od 1000 zt do 30 000 zt. Takg karg moze by¢
ukarany pracodawca, ktory 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 wowczas, gdy nie zamierza nawigzac
z nim kolejnego stosunku pracy w ciggu 7 dni od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniego
stosunku pracy. Wydane w ten sposob 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 wygasnie-
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 wyda¢ pracownikowi $wiadectwo
pracy w ciggu 7 dni od dnia ztozenia wniosku.

PRZYKLAD 32

Umowa o prace zawarta z pracownikiem na okres probny 3 lutego 2026 r. rozwigzuje sie
z 30 kwietnia 2026 r. Kolejna umowa o prace z tym pracownikiem zostanie zawarta 5 maja 2026 r.
na czas nieokreslony (bedzie to tez pierwszy dzien pracy pracownika). W takim przypadku pra-
codawca nie ma obowigzku wydania pracownikowi 4 maja 2026 r. (najblizszy dzien roboczy)
Swiadectwa pracy za okres zatrudnienia od 3 lutego do 30 kwietnia 2026 .

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 sposob.



Dziat IV. Obowigzki pracodawcy i pracownika [komentarz art. 94-1131]

Czesto zdarza sig, ze pracodawcy blednie interpretujg te przepisy, uwazajac, iz kazdorazowo
majg 7-dniowy termin na wydanie pracownikowi $wiadectwa 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 prawidtowe wypetnienie tresci wydawanego pracownikowi $wiadec-
twa pracy. Powinno by¢ ono wypetnione zgodnie z obowigzujgcym wzorem i instrukcja jego wy-
petniania, okreslonymi w rozporzgdzeniu MRPIPS z 30 grudnia 2016 r. w sprawie $wiadectwa pracy
(j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1016).

W przypadku gdy $wiadectwo pracy wypetnia agencja pracy tymczasowej, musi ona wykazywac
w Swiadectwie pracy wystawianym pracownikowi tymczasowemu informacje dotyczace kazdego
pracodawcy uzytkownika, na rzecz ktérego byta wykonywana praca tymczasowa na podstawie
umowy o prace, oraz okresow wykonywania takiej pracy. Obecnie bowiem 18- lub 36-miesieczny
limit pracy tymczasowej dotyczy okresu wykonywania pracy przez danego pracownika tymczaso-
wego u danego pracodawcy uzytkownika, niezaleznie od tego, przez jakg agencje pracy tymcza-
sowej pracownik zostat do niego skierowany.

Czesto btedy w $wiadectwach pracy pojawiajg sie w punkcie dotyczgcym wykorzystanego przez
pracownika urlopu wypoczynkowego (ust. 6 pkt 2 $wiadectwa 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 wykorzy-
stany przez pracownika w naturze od tego, za ktéry przystuguje ekwiwalent pieniezny, zamiesz-
czajgc np. zapis: ,10 dni + 4 dni ekwiwalent pieniezny”. Takie sformutowanie nie bedzie btedem,
jednak nie ma koniecznosci rozbijania tego urlopu na takie dwie czesci.

Pracodawcy czesto maja watpliwosci, czy w swiadectwie pracy nalezy zamieszcza¢ okresy nie-
usprawiedliwionej nieobecnosci pracownikow. Zdarza sie, ze wpisujg te dni w ust. 6 pkt 16 Swia-
dectwa pracy, w ktorym wymienia sie okresy nieskiadkowe. Jest to jednak btedne postepowanie.
Swiadectwo pracy nie zawiera takze innych rubryk, gdzie pracodawca miatby obowigzek wpisy-
wac nieusprawiedliwione nieobecnosci pracownika. Zatem tzw. NN nie nalezy w ogole zamiesz-
czac w Swiadectwie pracy.

Sprostowanie swiadectwa 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 $wiadectwa pracy. Wowczas
pracodawca badz zmienia tre$¢ Swiadectwa pracy, bgdz zawiadamia pracownika 0 odmowie
jego zmiany. Na podjecie decyzji w tym zakresie pracodawca ma 7 dni. Pracownik w terminie
kolejnych 14 dni od zawiadomienia go o0 odmowie sprostowania $wiadectwa pracy moze wysta-
pi¢ do sgdu pracy z zgdaniem jego sprostowania. W przypadku uwzglednienia przez sgd po-
wodztwa pracownika pracodawca jest zobowigzany niezwtocznie, nie pozniej niz w ciggu 7 dni
od dnia uprawomocnienia sie wyroku sgdu w tej sprawie, wydac pracownikowi nowe swiadectwo

pracy.

1 9202 Ainj/oed | Ipey syepoy

173



"1 9202 Ainj/oeyd | apey syapoy

174

[komentarz art. 94-113"] Kodeks 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 wystapit 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 wskutek
niewydania w terminie lub wydania niewtasciwego $wiadectwa pracy. Pracownik bedzie musiat w ta-
kim przypadku dowies¢ przed sgdem, ze poniost z tego tytutu szkode, np. w postaci niemoznosci
podjecia zatrudnienia. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia, jakie przystugiwa-
to pracownikowi za czas pozostawania bez pracy z tego powodu, nie diuzszy 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 sie on z tego obo-
wigzku (art. 97' Kodeksu pracy).

W wyroku uwzgledniajgcym zadanie zobowigzania pracodawcy do wydania $wiadectwa pracy sad
okresli tre$¢ Swiadectwa pracy. Jezeli jest niemozliwe okreslenie wszystkich faktow wymienionych
w przepisach Kodeksu pracy, sad 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 prowadzacej takg dziafal-
nosc. 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 pismie pod rygorem niewaznosci.

Umowe o zakazie konkurenciji 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 informaciji, ktorych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode.

Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy zawsze jest odptatny (nawet gdyby strony nie przewi-
dziaty 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 ktérym 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, roznego rodzaju dodatki, takie jak np. doda-
tek stazowy, funkcyjny. Nie ma zadnych podstaw do wykluczenia ktéregokolwiek 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
zasitkdw na zagospodarowanie czy $wiadczen urlopowych.

Zakaz konkurencji w czasie trwania stosunku pracy moze by¢ odptatny, ale nie musi.

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 przestrzegac¢ pracodawcy.

Przez podnoszenie kwalifikacji nalezy rozumie¢ zdobywanie lub uzupetnianie wiedzy i umiejetnosci
przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgodg. Oznacza to, ze z uprawnien, ja-
kie przepisy przyznajg pracownikom podnoszacym 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-
ksztafcal. 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 33

Pracownik zatrudniony na stanowisku inspektora ds. bezpieczenstwa i higieny pracy ztozyt do
pracodawcy wniosek o wyrazenie zgody na podjecie studiow podyplomowych w zakresie zarza-
dzania bezpieczenstwem i higieng pracy. Pracodawca nie wyrazit zgody na podnoszenie kwa-
lifikacji zawodowych przez pracownika, mimo ze kierunek studiow jest zwigzany z wykonywang
przez niego pracy. Nie oznacza to, ze pracownik nie bedzie mogt podjac studiow na tym kierun-
ku, lecz jedynie, ze pracodawca nie zgadza sie na korzystanie przez pracownika z kodeksowych
uprawnien zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych, np. z ptatnych zwolnien od

pracy.

Przepisy Kodeksu pracy nie okreslajg, co oznacza pojecie ,za zgoda pracodawcy”. Nalezy wigc
w tym zakresie stosowac¢ positkowo przepisy Kodeksu cywilnego. Zgodnie z nimi wola osoby
moze by¢ wyrazona przez kazde zachowanie sie tej osoby, ktéra te wolg ujawnia w sposob do-
stateczny. Zatem np. udzielenie pracownikowi $wiadczenia przystugujgcego osobom podnosza-
cym kwalifikacje 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 dotyczg kaz-
dej nauki, ale jedynie takiej, ktora 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 wyksztafcenia czy
rodzaju pracy, jakg on wykonuje. Taki poglad prezentuje Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
tecznej. Zdaniem resortu pracy przepisy Kodeksu pracy dotyczg przede wszystkim podnoszenia
kwalifikacji zawodowych w ramach pracy aktualnie wykonywanej przez pracownika, ale réwniez
beda mogty mie¢ zastosowanie w przypadku, gdy planowany jest awans pracownika lub praco-
dawca zamierza zaproponowac mu inne warunki pracy, np. prace na innym stanowisku ze wzgledu
na zmiane profilu dziatalnosci firmy.



PRZYKLAD 34

Pracownik jest zatrudniony na stanowisku specjalisty ds. personalnych. Ma zamiar podjg¢ 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 przepisoéw Kodeksu pracy o podno-
szeniu kwalifikacji zawodowych.

Przedstawiony poglad resortu pracy dotyczacy definicji podnoszenia kwalifikacji zawodowych jest
jednak krytykowany przez czes¢ ekspertow prawa pracy. Na podstawie obecnie obowigzujgcych
przepisdw nie mozna bowiem uznac za niedopuszczalne wyrazenia przez pracodawce zgody na
podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez pracownika w kierunku, ktéry nie jest i nie bedzie
zwigzany z rodzajem wykonywanej przez niego pracy. Jezeli pracodawca mimo wszystko zechce
udzieli¢ pracownikowi urlopu szkoleniowego badz innego uprawnienia zwigzanego z doksztalca-
niem, bedzie to dziatanie korzystniejsze niz wynikajace z powszechnie obowigzujgcych przepisow,
a tym samym dopuszczalne.

Uprawnienia pracownikow podnoszgcych kwalifikacje

Pracownikom podnoszgcym kwalifikacje zawodowe z inicjatywy pracodawcy lub za jego zgodg
przystugujg nastepujgce uprawnienia:

m zwolnienie z catosci lub z czesci dnia pracy,

m urlop szkoleniowy.

Zwolnienie z catosci 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 35

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¢ wykfady w godz. od 14.00 do 20.00.
Pracownik nie ma samochodu i porusza sie srodkami miejskiej komunikacji publicznej. Aby zda-
zy¢ na zajecia, musi dojecha¢ dwoma autobusami, co zajmuje mu zazwyczaj 1 godzine i 15 mi-
nut. Aby zdgzy¢ na autobus i zajecia, pracownik musi wyjs¢ z pracy o godz. 12.30. Pracodawca
nie zgodzit sie na tak wczesne opuszczanie pracy przez pracownika. Zaproponowat, by pra-
cownik dojezdzat na zajecia taksdwka na wtasny koszt, co pozwoli mu w dniu zaje¢ wykonywac
prace w zaktadzie do godz. 13.30. Mimo ze ta kwestia nie zostata uregulowana w przepisach, to
takie postepowanie pracodawcy nalezy uzna¢ za nieprawidtowe i sprzeczne 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 $rednia, studia
wyzsze, kursy itp.), nabywa on prawo do okreslone;j liczby dni urlopu szkoleniowego.



Dziat IV. Obowigzki pracodawcy i pracownika [komentarz art. 94-1131]

Wymiar urlopu szkoleniowego i jego przeznaczenie

Wymiar urlopu szkoleniowego Przeznaczenie urlopu szkoleniowego

6 dni dla pracownika przystepujacego do egzaminow eksternistycznych

6 dni dla pracownika przystepujacego do egzaminu maturalnego

6 dni dla pracownika przystgpujacego do egzaminu potwierdzajacego kwalifikacje

zawodowe lub egzaminu zawodowego

21 dni w ostatnim roku studiow | na przygotowanie pracy dyplomowej oraz przygotowanie sie i przystapienie
do egzaminu dyplomowego

Urlop szkoleniowy, podobnie jak tzw. urlop okolicznosciowy, jest udzielany wytgcznie na dni pracy
pracownika, zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy. Zatem w przypadku pracowni-
kow zatrudnionych w systemach czasu pracy przewidujgcych rozng liczbe godzin pracy na dobe
nie ma znaczenia, ile godzin pracy majg zaplanowane w dniu, w ktérym bedg 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 pracownikéw 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 obowigzujace bedg przewidywaty 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 ktdérym przypadto to
zwolnienie lub urlop szkoleniowy. Takie stanowisko w tej sprawie zaprezentowato rowniez Minister-
stwo Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;.

PRZYKLAD 36

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 2026 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,
poza weekendem 2-4 stycznia 2026 r. Zgodnie z rozktadem czasu pracy pracownik wykonu-
je prace od poniedziatku do piatku w godz. od 8.00 do 16.00. W celu pefnego uczestniczenia
w zajeciach pracownik musiat wychodzi¢ z pracy w pigtki o godz. 11.00. W kazdy pigtek, w ktory
odbywaty sie zajecia, otrzymywat zatem zwolnienie od pracy na 5 godzin. W styczniu 2026 r.
korzystat wiec z 20 godzin usprawiedliwionej nieobecnosci zwigzanej z podnoszeniem kwalifi-
kacji zawodowych. Jego prowizja od sprzedazy w styczniu 2026 r. to 5000 zt. Wynagrodzenie
pracownika nalezy obliczy¢ w nastepujacy sposob:
m 5000 zt : 140 godzin przepracowanych w styczniu 2026 r. = 35,71 zf za godzine,
m 35,71 zt x 20 godzin zwolnienia od pracy = 714,20 zt,
= 3000 zt (ptaca zasadnicza) + 5000 zf (prowizja) + 714,20 zt (wynagrodzenie za zwolnienie
od pracy obliczone od prowizji) = 8714,20 zt (taczne wynagrodzenie pracownika).
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[komentarz art. 94-113"] Kodeks pracy

Umowa pracodawcy z pracownikiem podnoszgcym kwalifikacje

Pracodawca powinien zawrze¢ z pracownikiem podnoszacym kwalifikacje zawodowe umowe
okreslajaca 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 zawierac¢ z nim umowy szkoleniowe;j.

Warto jednak potwierdzi¢ w formie pisemnej warunki umowy dotyczacej podnoszenia kwalifikacii
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:

m 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 powrot z nich do pracy,

= wymiar ptatnego urlopu szkoleniowego przyznanego pracownikowi na przygotowanie sie i przy-
stgpienie do egzamindw 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 doksztafcania, ktéry 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 ksztafcenie, 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 kwalifikaciji,

® rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika w trakcie podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych lub po ich ukonczeniu, w terminie, w ktorym pracownik zobowigzat sie do
pozostawania w zatrudnieniu — nie diuzej niz 3 lata,

m rozwigzania przez pracownika stosunku pracy za wypowiedzeniem, z wyjatkiem wypowiedzenia
umowy o prace z powodu mobbingu,

® rozwigzania przez pracownika stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracodawcy lub z po-
wodu mobbingu, mimo ze takie przyczyny nie wystapity.

W takich przypadkach pracownik moze by¢ zobowigzany do zwrotu kosztow 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. Warto te kwestie rowniez uregulowa¢ w umowie szkoleniowe;.

PRZYKLAD 37

W umowie o podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownika zawarto postanowienie, ze pra-
codawca w catosci pokrywa optate za studia podyplomowe pracownika w wysokosci 18 000 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 pracowni-



ka umowy o prace przed uptywem 3 lat jest on zobowigzany do zwrotu catosci kosztow ponie-
sionych przez pracodawce na opfate za studia. Takie postanowienie umowy jest niedozwolone
i mimo jego wprowadzenia 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 przypadkdow, 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 ktorych 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-
ksztatcanie 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 zdobywajacemu lub uzupetniajgcemu wiedze i umiejetnosci z wiasnej inicjatywy,
lecz bez zgody pracodawcy, moga by¢ przyznane:

m zwolnienie z catosci lub czesci dnia pracy bez zachowania prawa do wynagrodzenia,
m 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 be-
dzie wola pracodawcy, to moze on w zwigzku z doksztatcaniem przyzna¢ pracownikowi okreslone
dodatkowe uprawnienie. O takim dodatkowym uprawnieniu pracodawca moze jednak postanowic
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 pracownikow, chyba ze w zaktadzie obowigzuje uktad zbiorowy pracy. Nie
ma jednak przeszkdd, aby regulamin pracy tworzyli réwniez 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 wigzgcy dla pracodawcy.

W Kodeksie pracy wskazano obowigzkowe elementy, ktdre powinny znalez¢ sie w tresci regulami-
nu. Poza tymi elementami regulamin pracy moze zawiera¢ rowniez inne postanowienia okreslajgce
organizacje pracy w zakfadzie. Tworzgc regulamin pracy, warto wzig¢ pod uwage, ze nie powinien
to by¢ akt bardzo obszerny, ktory przytacza wigkszos¢ przepiséw Kodeksu pracy. Tak rozbudo-
wany regulamin bedzie bowiem mato czytelny dla pracownikow, 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 uszczegotawiac i dostosowywac przepisy kodeksowe do warunkow
pracy w danym zaktadzie.
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[komentarz art. 94-113"] Kodeks pracy

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 materiaty, 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 srodkow ochrony indywidualnej);

m systemy i rozklady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe. Muszg by¢ one w regulami-
nie pracy nazwane i precyzyjnie wskazane w stosunku do poszczegolnych grup pracownikow.
Przy ustalaniu okresu rozliczeniowego warto pamietac, ze musi on by¢ wskazany w regulaminie
pracy w sposob precyzyjny (1 miesigc, 2 miesigce). Btedne jest przepisywanie do regulaminu
zwrotow kodeksowych, np. ,w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 4 miesigcy”;

® poreg 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 zakfadzie pracy i do rodzaju
prac, jakie sie w nim wykonuje; nie moga by¢ tylko przytoczeniem przepisow 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;

m przyjety u danego pracodawcy sposob potwierdzania przez pracownikow 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 porzadek 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 dotyczgce celu, zakresu i sposobu stoso-
wania monitoringu pracownikow. Nalezy zwrdci¢ szczegdlng uwage, ze w tym przypadku chodzi
o wszelkie formy monitoringu, jakie pracodawca stosuje wobec pracownikdw, nie tylko monitoringu
wizyjnego. Oprocz monitoringu zwigzanego z instalowaniem kamer na terenie zaktadu pracy wielu
pracodawcow monitoruje prace swoich pracownikow w inny sposob. 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-
kow 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 re-
gulamin pracy. Przystepujgc do negocjacji w sprawie regulaminu, pracodawca powinien ustali¢
z dziatajgcg w zaktadzie organizacjg zwigzkowg maksymalny czas ich trwania.

Regulamin pracy wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomosci pra-
cownikow. 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 pracownikow tresci regulaminu lub np. rozestanie go do pracownikow pocztg elektroniczng czy
udostepnienie w intranecie.

Warto w samej tresci regulaminu pracy uregulowac, co w zaktadzie jest uwazane za ,sposob przy-
jety u danego pracodawcy”.

Pracodawca jest zobowigzany zapoznac¢ kazdego z pracownikow 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 finansowa, 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.

Odpowiedzialno$¢ porzagdkowa pracownikow

Pracodawca posiada okreslony system sankcji, ktory moze by¢ stosowany wobec pracownikow za
niewykonywanie lub nienalezyte wykonywanie przez nich obowigzkow stuzbowych. Nalezy jednak
pamietac, ze katalog tych sankciji jest Scisle okreslony w przepisach, a stosowanie wobec pracowni-
kow innych kar niz kodeksowe jest wykroczeniem przeciwko prawom pracowniczym. Zatem zaréwno
zasady stosowania, jak i rodzaje kar nie moga by¢ w przepisach wewnatrzzakfadowych uregulowane
odmiennie od postanowien Kodeksu pracy. Taka regulacja bytaby bowiem z mocy prawa niewazna.

Pracodawca moze zastosowac w ramach odpowiedzialnosci porzadkowej wobec pracownika je-
dynie kare upomnienia, nagany lub kare pieniezng na warunkach okreslonych w art. 108 Kodeksu

pracy.

Kare upomnienia i nagany mozna zastosowac za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej or-
ganizacji i porzgdku w procesie pracy, przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy, przepiséw prze-
ciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania przybycia i obecnosci w pracy oraz
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy. Natomiast za nieprzestrzeganie przez pracownika prze-
pisdw 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
przewidujg mozliwos$¢ natozenia kary pienieznej na osoby, kitore stawig sie do pracy w stanie po
uzyciu srodka dziatajgcego podobnie jak alkohol oraz bedg zazywaty taki Srodek w czasie pracy.

Procedura stosowania kar porzadkowych

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 wystuchac¢ 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
sig, a rozpoczety ulega zawieszeniu do czasu powrotu pracownika do pracy.

Zastosowanie kary polega na przedstawieniu pracownikowi pisemnej informaciji w tym zakresie,
w ktorej pracodawca jest zobowigzany podac 3 obligatoryjne elementy, 1j.:

m rodzaj naruszenia obowigzkow pracowniczych,



[komentarz art. 114-127] Kodeks pracy

m date dopuszczenia sie przez pracownika tego naruszenia,
= informacije o prawie zgfoszenia 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 sgdu o uchylenie zastosowanej kary.

Jezeli pracownik wniesie sprzeciw w odpowiednim terminie, pracodawca ma 14 dni na podjecie de-
cyzji o uwzglednieniu lub odrzuceniu tego sprzeciwu. Przed podijeciem tej decyzji ma obowigzek
rozpatrzy¢ stanowisko reprezentujgcej pracownika zakfadowej organizacji zwigzkowej, jezeli taka
dziata u pracodawcy. Nieodrzucenie przez pracodawce sprzeciwu w ciggu 14 dni jest rwnoznacz-
ne z jego uwzglednieniem. W przypadku odrzucenia sprzeciwu pracownik ma 14 dni na wystagpie-
nie do sadu 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 uwzgledni¢ 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 bedg umieszczane dokumenty zwigzane z kolejnymi karami. Kazda z podcze-
$ci musi zawiera¢ oddzielny spis i numeracje. Pracodawca ma obowigzek usung¢ odpis ukarania
z akt po roku nienagannej pracy pracownika, jak réwniez cafg cze$¢ dotyczgca 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 porzadkowag. Zatarcie kary moze jednak na-
stgpic¢ wezesdniej, jesli pracodawca z wiasnej inicjatywy lub na wniosek reprezentujgcej pracownika
zaktadowej organizacji zwigzkowej uzna kare pracownika za niebytg, a jej odpis usunie z jego akt
osobowych.

KOMENTARZ Dziat V. Odpowiedzialno$é materialna pracownikow [art. 114-127]
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Rodzaje odpowiedzialnosci materialnej

Odpowiedzialnos¢ materialna pracownikow zostata podzielona na odpowiedzialnos¢ pracowni-
ka za:

m szkode wyrzgdzong pracodawcy oraz
® mienie powierzone pracownikowi.

Oba rodzaje odpowiedzialno$ci 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 warunkéw pracodawca moze zwolni¢ pracownika z tej
odpowiedzialnosci.



Odpowiedzialno$¢ za szkode wyrzadzong pracodawcy

Warunkami odpowiedzialno$ci pracownika za szkode wyrzgdzong pracodawcy sg:

m powstanie szkody —musi powstac strata materialna w majatku pracodawcy, ktora jest wynikiem
dziatania lub zaniechania pracownika;

® wina pracownika — pracownik odpowiada za szkode bez wzgledu na to, czy wyrzadzit jg z winy
umyslinej czy nieumysinej; rozny jest jedynie zakres odpowiedzialnosci pracownika w zalezno-
$ci od tego, czy chciat on wyrzadzi¢ pracodawcy szkode, czy nastgpito to na skutek jego zanie-
dban przy wykonywaniu obowigzkow stuzbowych,

= niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowigzkow pracowniczych.

Odpowiedzialno$¢ za szkode w mieniu pracodawcy poniesie tylko ten pracownik, ktory 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 nastgpstwa dziatania lub zaniechania, z ktorego wynikfa szkoda.

Stratg rzeczywistg jest uszczerbek poniesiony przez pracodawce w jego mieniu, ktére nalezato
do niego przed wyrzadzeniem szkody. Stratg rzeczywistg jest np. wartos¢ zniszczonej wskutek
dziatania lub zaniechania przez pracownika maki, a nie wartos¢ chleba, ktory mogt z niej powstac.
Zasadniczo wartos¢ zniszczonego mienia pracodawcy ustala sie wedtug cen obowigzujgcych
w chwili ustalania odszkodowania, a nie wystagpienia szkody.

Pracownik odpowiada jedynie za normalne nastepstwa swojego dziatania lub zaniechania, czyli
za takie, ktore przezorny i rozsgdny pracownik, na podstawie swoich doswiadczen, mogt przewi-
dzie¢. Nie uwzglednia sie natomiast takich nastepstw, ktore nie powinny zaistnie¢ w normalnych,
typowych okolicznosciach.

PRZYKLAD 38

Pracownik piekarni zasnat przy wypieku pieczywa. W konsekwencji spalito sie kilkadziesigt 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 mégt przewidziec.

Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ jedynie w granicach wtasnego dziafania lub zaniechania. Nie
ponosi odpowiedzialnosci w takich granicach, w jakich do powstania szkody przyczynili sie 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 przystugujace pracownikowi w dniu wyrzadzenia
szkody. Przy ustalaniu wysokosci tej szkody pracodawca powinien bra¢ pod uwage odpowiedzial-
nosc¢ pracownika jedynie w zakresie rzeczywistej szkody.

W przypadku umys$inego wyrzgdzenia szkody pracodawcy, a zatem gdy pracownik chciat jg wy-
rzadzi¢ (tzw. zamiar bezposredni) lub co najmniej godzit sie na jej powstanie (tzw. zamiar ewen-
tualny), jest on zobowigzany do jej naprawienia w petnej wysokosci. Nie ma w tym przypadku
ograniczenia odszkodowania do 3-miesiecznego wynagrodzenia pracownika. A zatem pracownik
ponosi wtedy odpowiedzialnos$¢ nie tylko za rzeczywista strate powstatg w majgtku pracodawcy,



ale réwniez za utracone korzysci, ktorych pracodawca mogt sie spodziewac, gdyby szkoda nie
zostata mu wyrzgdzona.

W przypadku wyrzgdzenia pracodawcy szkody przez nietrzezwego pracownika uznaje sie, ze wy-
rzadzit on pracodawcy szkode umysinie z zamiarem ewentualnym.

Cigzar dowodu

Zarowno w przypadku umysinego, jak i nieumysinego wyrzadzenia przez pracownika szkody to
pracodawca jest zobowigzany do wykazania okolicznosci uzasadniajgcych odpowiedzialnos¢ pra-
cownika za powstatg szkode oraz do okreslenia wysokosci szkody. Pracodawca musi wykazac, ze
szkoda powstata z winy konkretnego pracownika lub pracownikow.

Odpowiedzialnos¢ za mienie powierzone pracownikowi

Odpowiedzialno$¢ za mienie powierzone pracownikowi zostata uregulowana na nieco innych za-
sadach niz odpowiedzialnos¢ za szkode wyrzgdzong pracodawcy. Podstawowe znaczenie w przy-
padku odpowiedzialnosci za powierzone mienie ma prawidfowos¢ powierzenia tego mienia pra-
cownikowi. Pracownik odpowiada na zasadzie winy za nienalezytg pieczeg nad tym mieniem. Brak
odpowiedniej ochrony powierzonego mienia i powstata wskutek tego szkoda bedag uzasadniaty
odpowiedzialnos¢ 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 przedmiotdw nie moze skutko-
wac potrgceniem z naleznego mu wynagrodzenia za prace zadnych sum pienigznych. Nie mozna
rowniez uzaleznia¢ od tego wydania pracownikowi $wiadectwa pracy. Takie potracenie lub nie-
wydanie swiadectwa pracy bytoby bezpodstawne i stanowitoby wykroczenie przeciwko prawom
pracownika.

Pracownik moze zwolnic 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 powierzy¢, z obowigz-
kiem wyliczenia sig, okreslone mienie wigcej niz jednemu pracownikowi. Ma to szczegolne uzasad-
nienie w magazynach, sklepach, hurtowniach, w ktorych prace wykonuje jednoczesnie kilka osob.
Pracodawca moze wowczas liczy¢ na wiekszg samokontrole zatrudnionych w tych placéwkach
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 niewaznosci. Oznacza
to, ze umowa, w przypadku ktorej nie zostala zachowana forma pisemna, jest z mocy prawa nie-
wazna, czyli nie obowigzuie.

W umowie tej okresla sie przede wszystkim, w jakich czesciach kazdy z pracownikdw bedzie odpo-
wiadat za powierzone mienie. Nie oznacza to jednak kazdorazowej odpowiedzialnosci wszystkich
pracownikow, ktorym to mienie zostato powierzone. W przypadku stwierdzenia, ze szkoda powsta-
ta z wytacznej winy jednego badz tylko niektdrych pracownikow objetych wspdlng odpowiedzial-
noscig materialng, za cato$¢ szkody lub stosowng jej cze$¢ beda odpowiadali wytacznie sprawcy
tej szkody.



Dziat VI. Czas pracy [komentarz art. 128-151"2]

Umowa o wspolnej odpowiedzialnosci materialnej nie moze by¢ zawarta z dowolng liczbg pracow-
nikow. Liczba pracownikdw w miejscu powierzenia mienia nie moze przekraczac:

m 8 0s0b —jezeli praca w miejscu powierzenia mienia odbywa sie na jedng zmiane,

m 12 0sOb - przy pracy na dwie zmiany,

m 16 0sOb — przy pracy na trzy zmiany.

Od tej reguly istnieje wyjatek — mianowicie w zakiadach ustugowych, zywienia zbiorowego, skle-
pach samoobstugowych i preselekcyjnych maksymalna liczba pracownikow zatrudnionych na jed-
ng zmiane, ktorzy moga przyjac¢ wspolng odpowiedzialno$¢ materialng, to 24 osoby.

KOMENTARZ Dziat VI. Czas pracy [art. 128-151'?]

Doba pracownicza i tydzien 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 0 zapewnienie pracownikowi:

m zatrudnienia w prawidtowych dobowych i tygodniowych normach czasu pracy,

® nieprzerwanego odpoczynku dobowego (przystugujgcego 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 ktérego wykonuje obowigzki stuzbowe.

PRZYKLAD 39

Pracownik pracuje zgodnie z nastepujacym harmonogramem:

Poniedziatek Witorek $roda Czwartek Piatek Sobota Niedziela
7.00-15.00 | 8.00-16.00 | 9.00-17.00 | 10.00-18.00 | 11.00-19.00 wolne wolne

W omawianym przypadku kazda z kolejnych doéb 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, ktdra nie wptywa na rozliczenie czasu pracy oraz odpoczynku pracownika
w poszczegolnych dobach. Taki rozktad 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 sie bezposrednio po zakoriczeniu 24-godzinnej
poprzedniej doby pracowniczej. Zatem przedstawiony harmonogram jest prawidtowy.
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Tydzien pracy jest to 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczynajac od pierwszego dnia okresu roz-
liczeniowego. Definicja ta ma szczegolne 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 wystepujg jednak wyjatki, np. dla pra-
cownikéw mtodocianych w wieku do 16 lat, pracownikow niepetnosprawnych w stopniu umiarko-
wanym i znacznym oraz niektorych pracownikow medycznych pracujgcych w zaktadach opieki
zdrowotnej. Dla tych grup pracownikdéw wprowadzono inng (skrocong) norme czasu pracy.

Skrocenie wymiaru czasu pracy pracownika nie wptywa 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. Od normy czasu pracy na-
lezy odrozni¢ wymiar czasu pracy, czyli np. w przypadku pracownika zatrudnionego na 1/2 etatu
moga to by¢ 4 godziny na dobe i przecietnie 20 godzin tygodniowo (art. 29 § 3 pkt 1 lit. b Kodeksu

pracy).

Pieciodniowy tydzien pracy

Pracownikom nalezy zapewni¢ przecietnie 5-dniowy tydzien pracy w okresie rozliczeniowym. Ozna-
cza to, ze pracownik moze pracowac wigcej niz 5 dni w tygodniu, jednak ogdiny 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. Przyktadowo, 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
sie, ze pracodawcy za prace w soboty wyptacaja 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 zasadg 5-dniowego tygodnia pracy, co jest wy-
kroczeniem przeciwko prawom pracownika. Takie naruszenie bedzie usprawiedliwione wowczas,
gdy np. nie byto mozliwos$ci 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 réwniez wskazywac juz na etapie planowania czasu pracy w grafiku. Przyj-
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mujac np., ze W5 to wolne z tytutu przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy, WN —wolne w niedziele,
a WS —wolne za swigto, to podczas ustalania grafiku czasu pracy nalezy zaplanowac tyle razy W5,
ile jest sobdt, tyle WN, ile jest niedziel, i tyle WS, ile $wiat przypada w tym okresie. Pozwoli to unik-
na¢ wielu bteddw w planowaniu czasu pracy.

Okres rozliczeniowy

Okres rozliczeniowy to czas, w ktérym pracodawca (poza pewnymi wyjgtkami) powinien rozliczy¢
sie z pracownikiem zardwno 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 obowigzujace normy czasu pracy.

Kazdy z pracownikow powinien zosta¢ poinformowany o obowigzujgcym w zaktadzie w stosunku do
niego okresie rozliczeniowym. Taka informacje pracodawca zawiera w uktadzie zbiorowym pracy, re-
gulaminie pracy, a w sytuacji gdy takich dokumentow nie posiada — w obwieszczeniu podanym do
wiadomosci pracownikdw w sposob przyjety u danego pracodawcy (art. 150 § 1 Kodeksu pracy).

Informacja dotyczgca dfugosci okresu rozliczeniowego powinna by¢ precyzyjna. Nie mozna
np. w regulaminie pracy uzywac zwrotu kodeksowego i wskazywac, ze np.: ,Pracownicy zaktadu
s3 zatrudnieni w podstawowym systemie czasu pracy w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajg-
cym 4 miesigcy”. Z takiej informacji pracownik nie dowie sie bowiem, czy obowigzujacy go okres
rozliczeniowy wynosi tydzien, miesigc czy moze 4 miesigce. Dlatego informacja dotyczgca okre-
Su rozliczeniowego, bez wzgledu na to, w jakim dokumencie sie znajduje, musi wskazywac jego
konkretng dfugos¢. Ponadto nalezy wskazac poczgtkowe i koncowe ramy okresu rozliczeniowego.
Pracownik musi wiedzie¢, czy 4-miesieczne okresy rozliczeniowe, ktére go obowigzujg, rozpoczy-
naja 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. Bledne jest réwniez przyjmowanie, ze obowigzujacy w zakla-
dzie pracy np. 3-miesieczny okres rozliczeniowy rozpoczyna sig odrebnie dla kazdego pracownika
w dniu jego zatrudnienia przez pracodawce.

Diugosc¢ okresu rozliczeniowego zostata przez ustawodawce ograniczona. W zaleznosci od syste-
mu czasu pracy, w jakim jest zatrudniony pracownik, maksymalna dtugosc tego okresu jest okre-
Slona obowigzujgcymi przepisami. W pewnych przypadkach okres ten moze zosta¢ wydfuzony 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 dotyczacymi
organizacji pracy. Zatem w praktyce kazdy z pracodawcow w kazdym systemie czasu pracy moze
wprowadzi¢ taki okres rozliczeniowy, powotujac sie na wzgledy organizacyjne. Trudno bedzie wow-
czas zakwestionowac te podstawe.

Jedynym obostrzeniem jest w tym przypadku konieczno$c¢ 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. 25%ust. 1 lub 2 ustawy o0 zwigzkach zawodowych, z ktérych kaz-
da zrzesza co najmniej 5% pracownikdw zatrudnionych u pracodawcy, albo

® porozumieniu zawieranym z przedstawicielami pracownikdw, wyfonionymi w trybie przyjetym
u danego pracodawcy — jezeli u pracodawcy nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe.

Kopie zawartego porozumienia dotyczacego wydiuzenia okresow rozliczeniowych pracodawca

przekazuje wtasciwemu miejscowo dla siedziby firmy okregowemu inspektorowi pracy w ciggu 5 dni

roboczych od zawarcia porozumienia (art. 150 § 4 Kodeksu pracy).
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Kodeks pracy

Dtugosé okresow rozliczeniowych w poszczegdlnych systemach czasu pracy

Dtugosé
Lp. System czasu pracy podstawowego Moiliwoét’:-wydt'uienia okresu
okresu rozliczeniowego
rozliczeniowego
1 podstawowy do 4 miesigcy do 12 miesiecy w przypadkach uzasadnionych
(art. 129 Kodeksu pracy) obiektywnymi lub technicznymi przyczynami lub
przerywany dotyczacymi organizaciji pracy, przy zachowaniu
(art. 139 Kodeksu pracy) ogdlnych zasad ochrony bezpieczenstwa i zdro-
zadaniowy wia pracownikow
(art. 140 Kodeksu pracy)
2 rownowazny do 1 miesigca = do 3 miesigcy w szczegdlnie uzasadnionych
do 12 godzin przypadkach,
(art. 135 Kodeksu pracy) = do 4 miesiecy przy pracach uzaleznionych od
rdwnowazny pory roku lub warunkdw atmosferycznych,
do 24 godzin = do 12 miesiecy w przypadkach uzasadnio-
(pilnowanie mienia i ochro- nych obiektywnymi lub technicznymi przy-
na 0sob czynami albo dotyczacymi organizacji pracy,
—art. 137 Kodeksu pracy) przy zachowaniu ogoinych zasad ochrony
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow,
3 rownowazny do 16 godzin | do 1 miesigca do 12 miesiecy w przypadkach uzasadnionych
(dozor urzadzen — art. 136 obiektywnymi lub technicznymi przyczynami albo
Kodeksu pracy) dotyczacymi organizaciji pracy, przy zachowaniu
ogdlnych zasad ochrony bezpieczenstwa i zdro-
wia pracownikow
4 praca w ruchu ciggtym do 4 tygodni do 12 miesigcy w przypadkach uzasadnionych
(art. 138 Kodeksu pracy) obiektywnymi lub technicznymi przyczynami albo
dotyczacymi organizacii pracy, przy zachowaniu
0go6Inych zasad ochrony bezpieczenstwa i zdro-
wia pracownikow
5 skroconego tygodnia pracy | do 1 miesigca do 12 miesiecy w przypadkach uzasadnionych

(art. 143 Kodeksu pracy)

weekendowy (art. 144
Kodeksu pracy)

obiektywnymi lub technicznymi przyczynami albo
dotyczacymi organizaciji pracy, przy zachowaniu
ogdlnych zasad ochrony bezpieczenstwa i zdro-
wia pracownikow

Wydtuzenie podstawowego okresu rozliczeniowego do 3 lub 4 miesiecy dla rownowaznego sys-
temu czasu pracy wymaga jednak zgody zaktadowej organizacji zwigzkowej. W przypadku gdy
u pracodawcy nie dziata taka organizacja bgdz nie wyraza ona zgody na takie przedtuzenie, pra-
codawca moze przedtuzy¢ te okresy po zawiadomieniu wtasciwego inspektora pracy (art. 150
§ 2 Kodeksu pracy). Taka informacja powinna zatem zosta¢ przestana do wtasciwego terytorial-
nie, ze wzgledu na potozenie zaktadu pracy, okregowego inspektoratu pracy lub jego oddziatu.

Wydtuzanie okresu rozliczeniowego czasu pracy znacznie uelastycznia mozliwo$¢ planowania
czasu pracy pracownikow. Daje wiele mozliwosci dostosowywania czasu pracy do potrzeb wyni-
kajacych z produkgji, zamowien czy chociazby zakidcen w funkcjonowaniu zaktadu.
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PRZYKLAD 40

W zakiadzie 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
pracownikdw pracy w soboty, niedziele, moze on wygladac roznie.

Styczen 2026 (324 godziny)
112(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
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|12]12 |12 |12
Luty 2026 (172 godziny)
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|2627|28
WN|12 |12 {1212 |12 {12 {WN|12 [12]12 12|12 |12 |WN|12 |12 | 4 |W5|WS5|W5WN[WS5|W5|W5W5|W5W5
Marzec 2026 (0 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 (3031
WN|WS|WS| W | W | W [WS5WN|W | W [W [W [W [W5WN|W|W|{W[W|WWS5WNW[W[W[W[WW5WNW|W

W5 - wolne z tytulu przecigtnie 5-dniowego tygodnia pracy, WN - wolne w niedziele, WS - wolne za $wigto, WS - $wigto.

Kierownik, planujgc grafik na styczen 2026 r., miat duze braki kadrowe wynikajgce z nieobec-
nosci wielu pracownikéw w pracy. Musiaf zatem obstawic¢ stanowiska produkcyjne pozostatymi
pracownikami, ktorym zaplanowat w styczniu br. az 324 godziny pracy. Nie naruszyt on jednak
zadnego przepisu z zakresu czasu pracy. W pozostatych miesigcach okresu rozliczeniowego
zrownowazyt im bowiem nadpracowane godziny ze stycznia 2026 r.

Wprowadzenie 12-miesiecznego okresu rozliczeniowego umozliwia pracodawcy niemal dowolne
ksztattowanie czasu pracy pracownikdw. Istnieje mozliwos¢ znacznego zintensyfikowania ich pra-
cy w pewnych okresach i nastepnie udzielenia im dtuzszego okresu wolnego w celu rekompensaty.

PRZYKLAD 41

W zaktadzie obowigzuje rownowazny system czasu pracy z mozliwoscig przedifuzenia dobowe-
go wymiaru czasu pracy do 12 godzin na dobe. Pracodawca w porozumieniu z przedstawicie-
lami pracownikow wydtuzyt do 12 miesiecy okres rozliczeniowy. Pokrywa sig on z latami kalen-
darzowymi od stycznia do grudnia kazdego kolejnego roku. W tak ustalonym systemie i okresie
rozliczeniowym czasu pracy pracodawca w 2026 r. zaplanowat pracownikom prace w wymia-
rze 2008 godzin w nastepujgcy sposob, przy uwzglednieniu 14 dni Swigtecznych, w tym 10 przy-
padajgcych winnym dniu niz niedziela:

Styczen 2026 (324 godziny)
T12(34]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
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]|12|12|12 |12

11213456 7|8|9(10111112|13|14|15|16]|17|18{19|20|21|22|23|24|25|26|27|28

WN| 12 [12(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
Marzec 2026 (312 godzin)
1123 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|12|12|12 |12 |WN|12|12|12|12|12 |12 |WN|12[12|12|12|12 |12 |WN| 12|12
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Kwiecien 2026 (312 godzin)
11213[4|5(6[78]9(10[11]12|{13[14|15{16{17(18]19]20(21|22|23(24|25|26(27|28|29|30
12{12(12{12 \WN[12|12{12]|12 (12|12 \WN| 1212 {12]|12[12]|12 \WN| 12|12{12]|12[12]|12 |WN| 12|12|12 |12
Maj 2026 (312 godzin)
1123 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
12|12 |W§|12[12{12]12 (12|12 |WN| 1212|1212 {12]12 |WN| 12|12|12|12{12] 12 |WN| 12 {12]12|12{12 |12 |WN
Czerwiec 2026 (312 godzin)
11213[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
12(12(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
Lipiec 2026 (148 godzin)
112(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 (2829|3031
12|12{12 12 \WN| 12 {12 {12 12[12 {12 |WN| 12|12 | 4 |W5|WS5|W5|WN|W5|W5|W5|W5[WS5[W5[WN|W5(W5|W5|W5(W5
Sierpien 2026 (0 godzin)
112(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|3031
W5 |WN|WS5|W5|W5|W5{W5|W5 [WN| W5 [W5| W5 W5|W5|WS[WN|W5 [W5| W5 W5| W5 W5 [WN|W5WS|WSWS| WS W5 WNWS
Wrzesien 2026 (0 godzin)
11234|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
W W | W [ W [W5|WN[W | W [W|W[WWSWNW|W[W|W[WWSWNWW[W|W[W[W5WNWWW

Pazdziernik 2026 (0 godzin)
112[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|3031

11213[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
WS| W [ W [ W [W [ W [W5WNI W [ W WS| W | W [W5[WNIW | W W W W W5WNW W W W W W5WN|W

Grudzien 2026 (0 godzin)
1123456 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
W W | W[ W [WSWNIW W W W W WS[WNEW W W W W WSWNW W W WSIWSIWSIWN| W W W W

W5 — wolne z tytulu przecigtnie 5-dniowego tygodnia pracy, WN — wolne w niedziele, WS — wolne za $wieto, WS - $wieto.

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.

Zachowane zostang odpoczynki dobowe oraz tygodniowe. Praca w dni wolne wynikajgce z za-
sady przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy zostanie pracownikom w tym samym okresie roz-
liczeniowym czasu pracy zrekompensowana innymi dniami wolnymi od pracy. W miesigcach
niewykonywania pracy pracownikowi, ktory jest wynagradzany w inny sposob niz stawkg go-
dzinowa lub miesieczng, bedzie przystugiwato co najmniej minimalne wynagrodzenie za prace
obowigzujgce w danym roku. Pracownikom wynagradzanym stawkg miesigczng w miesigcach



niewykonywania pracy w zwigzku z tak zaplanowanym rozkiadem czasu pracy bedzie przystu-
giwato 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 udzielic 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 beda przedstawiaty sie nastepujgco (obliczymy je przyktadowo
dla stycznia 2026 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
Jwystajgcych” poza petne tygodnie, ktdre przypadajg miedzy poniedziatkiem a pigtkiem, przy zato-
zeniu, ze kazdy dzien to 8 godzin:

160 godzin + 8 godzin x 2 dni ,wystajgce”, przypadajgce od poniedziatku do piatku (29, 30 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 2 dni $wigt przypadajagcych od poniedziatku do soboty (1 stycznia — Nowy
Rok, oraz 6 stycznia — $wieto Trzech Krdli) = 160 godzin.

Wymiar czasu pracy w styczniu 2026 r. wynosi 160 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 sformufowanie w regulaminie nie jest jednak wystarczajgce, gdyz nalezy ponadto zawrze¢
odestanie do innych dokumentéw (grafikdw, harmonogramow), 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.

Na wniosek pracownika ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej pracodawca moze usta-
lic indywidualny rozktad jego czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracownik jest
objety.
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Rozktad czasu pracy danego pracownika (grafik) moze by¢ sporzgdzony — w formie pisemnej lub
elektroniczne] —na okres krotszy niz okres rozliczeniowy, obejmujacy jednak co najmniej 1 miesigc.
Pracodawca jest zobowigzany przekaza¢ 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, przy czym konieczne jest rozstrzygniecie tego
zagadnienia w regulacjach wewnatrzzaktadowych. Jednak przy tak dtugim okresie rozliczeniowym
jak 12 miesiecy, nawet polecajac pracownikowi prace poza godzinami okreslonymi w grafiku, pra-
codawca bedzie miat jeszcze wystarczajgco duzo czasu, aby planujgc prace w kolejnych miesiag-
cach, uwzglednic¢ rekompensate za przepracowane nadgodziny.

PRZYKLAD 42

W zaktadzie obowigzuje 12-miesieczny okres rozliczeniowy pokrywajacy sie z rokiem kalen-
darzowym. Pracodawca przekazat pracownikom miesieczne grafiki czasu pracy obejmujgce
styczen 2026 r., w ktérych zaplanowat 20 dni roboczych po 8 godzin, tj. 160 godzin, zgodnie
z obowigzujgcym na ten miesigc wymiarem. Jednak w zwigzku z chorobg jednego z pracow-
nikéw polecit innemu zastgpi¢ go w pracy przez 2 wolne soboty. Planujgc kolejne miesieczne
grafiki, pracodawcy nie udafo sie zaplanowac dla tego pracownika innych dni wolnych od pracy,
az do pazdziernika 2026 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 sporzgdzania szczegotowego 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;

m gdy nawniosek pracownika ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej wprowadzit dla nie-
go ruchomy czas pracy;

m jesli na wniosek pracownika ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej ustalit dla niego
indywidualny rozkfad 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 ktérym pracownik powinien roz-
pocza¢ prace.

W pierwszym przypadku rozktad czasu pracy moze przewidywac rézne godziny rozpoczynania
pracy w dniach, ktdre 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 pozostata konieczno$¢ kazdorazowego zachowania odpoczynkow
dobowych i tygodniowych pracownikow.

PRZYKLAD 43

Pracownikom zaktadu przetworstwa owocowego, zatrudnionym w réwnowaznym systemie cza-
Su pracy, w ktérym stosowany jest ruchomy czas pracy, prace w poszczegolnych dniach tygo-
dnia wyznaczono w sposob nastepujacy:
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Dzien Plan Liczba godzin pracy w dobie 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
Pigtek 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 trwajacej 24 godziny, poczawszy 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 srode. W tej dobie pracownik rowniez 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 rozktadow
czasu pracy, w ktorych to sam pracownik decyduje o godzinie rozpoczecia przez niego pracy
w przedziale czasowym ustalonym przez pracodawce. W ruchomym rozktadzie czasu pracy go-
dzina rozpoczecia pracy przez pracownika w danym dniu jest zatem zmienna. Nie powoduje to
wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych, mimo ze przerwa miedzy godzinami rozpocze-
cia pracy w kolejnych dniach moze by¢ krotsza niz 24 godziny. Wynikfe stgd dtuzsze wykonywa-
nie przez pracownika pracy nie jest jednak podyktowane szczegolnymi potrzebami pracodawcy,
lecz potrzebami pracownika, ktory decyduje, o ktérej godzinie rozpocznie prace w danym dniu.
Wykonywanie pracy w ruchomym systemie czasu pracy nie moze powodowac zaktdcenia pra-
cownikowi nieprzerwanego 11-godzinnego odpoczynku w kazdej dobie pracowniczej. Nalezy
jednak pamietac, ze pracodawca w prowadzonej ewidencji czasu pracy ma obowigzek wskazac
godzine rozpoczecia i zakonczenia pracy przez pracownika, co w takim ruchomym rozktadzie
moze by¢ dla pracodawcy nieco kiopotliwe. Wymaga to przykfadowo elektronicznego potwier-
dzania przybycia do pracy i jej opuszczenia lub zobowigzania pracownikow do wskazywania
tych godzin np. w licie 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,
Ktérzy 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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PRZYKLAD 44

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:

Kodeks pracy

Dni Rozpoczecie Liczb_a Rzeczywisty Liczba gudzi_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 wytacznie okreslajacy przedziat czasowy, w ktérym pracownik ma rozpocza¢ 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, ktore 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 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. 25%ust. 1 lub 2 ustawy o zwiazkach zawodowych, z ktérych kaz-
da zrzesza co najmniej 5% pracownikdw zatrudnionych u pracodawcy, albo

® porozumieniu zawieranym z przedstawicielami pracownikdw, wyfonionymi w trybie przyjetym
u danego pracodawcy — jezeli u pracodawcy nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe.

Ruchomy czas pracy moze by¢ stosowany rowniez na wniosek pracownika ztozony w postaci pa-
pierowej lub elektronicznej, bez wzgledu na zawarcie porozumienia ze zwigzkami zawodowymi lub
przedstawicielem zatogi.

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
zarzgdzajgcych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy (definicje takich osob 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-
sfuguje 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
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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 nastepnego 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 tacznie 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 o odpoczynku dobo-
wym. Wynika to stad, ze doba pracownicza tego pracownika zakonczyta sige o godz. 6.00 w kolej-
nym dniu, a zatem pracownikowi zapewniono w tej dobie (miedzy godz. 6.00 a 6.00 dnia nastepne-
go) jedynie 10 godzin odpoczynku.

Odpoczynek tygodniowy

Poza odpoczynkiem dobowym kazdemu z pracownikow przysfuguje 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, ktdry nalezato Scisle wigzac¢ z pojeciem doby okre-
$lonej w Kodeksie pracy, rowniez odpoczynek tygodniowy nalezy $cisle wigzac z pojeciem tygo-
dnia okreslonego w art. 128 Kodeksu pracy. Odpoczynek 35-godzinny nalezy bowiem zapewnic¢
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 odpoczynku tygodniowego nie oznacza jednak, ze pracownik musi mie¢ za-
pewniony 35-godzinny odpoczynek w kazdych kolejnych 7 dniach. Odpoczynek ten moze by¢
rownie dobrze zapewniony pracownikowi na poczgtku pierwszego i na koncu drugiego tygodnia
okresu rozliczeniowego.

PRZYKLAD 45

W zaktadzie obowigzuje 1-miesieczny okres rozliczeniowy. W okresie od 1 do 14 lutego 2026 1. wy-
stepuja 2 petne tygodnie i w kazdym z nich nalezy zapewni¢ pracownikowi nieprzerwany 35-go-
dzinny odpoczynek. W pierwszym tygodniu mozna go zapewnic¢ 1i 2 lutego, natomiast w dru-
gim tygodniu 13 i 14 lutego. W razie potrzeby pracodawca bedzie mogt zaplanowac¢ pracowni-
kowi prace nawet przez kolejne 10 dni (w okresie od 3 do 12 lutego), bez naruszania przepisow
0 odpoczynku tygodniowym.

Odpoczynek tygodniowy moze by¢ zmniejszony do 24 godzin w przypadku:

m pracownikow zarzgdzajgcych zaktadem pracy w imieniu pracodawcy,

m koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochro-
ny mienia lub $rodowiska, a takze usunigcia awarii,

® zmiany pory wykonywania pracy przez pracownika w zwigzku z przejéciem na inng zmiane.
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Przerwa w pracy

Przepisy dotyczace przerw w pracy uleglty zmianie od 26 kwietnia 2023 r. Przed zmiang przepi-
sow kazdemu pracownikowi, ktérego dobowy wymiar czasu pracy wynosit co najmniej 6 godzin,
przystugiwata przerwa trwajgca co najmniej 15 minut, wliczana do czasu pracy bez wzgledu na to,
ile godzin pracy miat zaplanowanych na ten dzien. W wyniku nowelizacji pracownikowi, ktérego
dobowy wymiar czasu pracy jest dtuzszy niz 9 godzin, przystuguje kolejna 15-minutowa przerwa,
a pracownikowi z wymiarem dobowym przekraczajgcym 16 godzin —trzecia 15-minutowa przerwa.
Zatem w praktyce jest to rozwigzanie, ktore najczesciej wystepuje w rownowaznym systemie cza-
su pracy z mozliwoscig przedtuzenia dobowego wymiaru do 12 godzin, ale ma tez zastosowanie
w przypadku, gdy pracownik w podstawowym systemie czasu pracy wykonuje prace w godzi-
nach nadliczbowych. Wowczas réwniez ma on prawo do dodatkowej przerwy. Nalezy pamietac, ze
o tych przerwach pracownik musi by¢ poinformowany w informacji o warunkach zatrudnienia, ktérg
otrzymuije w terminie 7 dni od dopuszczenia go do pracy.

Wprowadzona regulacja nie przesgdza, ze pracownik pracujgcy w danej dobie powyzej 9 godzin
musi wykorzystac¢ druga przerwe dopiero po uptywie tych 9 godzin. Bedzie on mogt skorzystac
Z pierwszej przerwy np. po 4 godzinach pracy, a z drugiej np. po 8 godzinach pracy.

PRZYKLAD 46

Pracownik zatrudniony w systemie réwnowaznego czasu pracy (do 12 godzin na dobe) pracuje
w poniedziatek 8 godzin, a we wtorek — 12 godzin. Zatem w poniedziatek bedzie miaf prawo do
jednej 15-minutowej wliczanej do czasu pracy przerwy, a we wtorek — do dwoch takich 15-mi-
nutowych przerw.

Systemy czasu pracy

Pracownicy mogg by¢ zatrudnieni w nastepujgcych systemach czasu pracy:

podstawowym,

rownowaznym,

przerywanym,

zadaniowym,

skroconego tygodnia pracy,

pracy weekendowej,

® pracy w ruchu ciggtym.

W kazdym z tych systemow dopuszczalne jest zatrudnianie pracownikow na zmiany, gdy moga
oni wykonywac prace wedtug ustalonego rozktadu czasu pracy, przewidujgcego zmiang pory wy-
konywania pracy przez poszczegoélnych pracownikow 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 zakiadzie systemy czasu pracy.

Kazdy z pracownikow 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-
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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. Dtuzsza praca w poszczegoine
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 pracownikow 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
organizacja, ktére wymagajg dfuzszej pracy w okreslone dni i pozwalaja na prace krétszg 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 praca np. przez 4 godziny na dobe lub dniami wolny-
mi. Swoboda ksztaftowania 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 pracownikéw nieprze-
rwanego odpoczynku dobowego. Zatem w przypadku koniecznosci pracy w godzinach nadlicz-
bowych pracownik, ktory w danym dniu wykonywat prace przez 12 godzin, bedzie mégt Swiadczy¢
prace nadliczbowa jedynie przez 1 godzing (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 mogg byc
w nich wykonywane. W zwigzku z tym istnieje mozliwos$¢ przedtuzenia dobowego wymiaru czasu
pracy do:

m 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
wykonywanych przez pracownikow zakiadowych strazy pozarnych i zaktadowych stuzb ratow-
niczych.

W obu tych systemach pracodawca jest zobowigzany zapewnic 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 wyfgczona jest mozliwos¢ wykonywania pracy przez pracownika, ktory przepraco-
wat 16 lub 24 godziny pracy w godzinach nadliczbowych. Przyktadowo, jezeli pracownik rozpoczat
prace o godz. 6.001 pracowat do godz. 22.00 (facznie 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 o godz. 14.00 bedzie mégt ponownie podjac prace.

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
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wynagrodzenie w wysokosci potowy wynagrodzenia naleznego za czas przestoju, tj. wynikajgce
Z jego osobistego zaszeregowania.

System przerywanego czasu pracy moze by¢ wprowadzony w:

= ukiadzie zbiorowym pracy lub
® porozumieniu z przedstawicielami pracownikow wytonionymi w trybie przyjetym u pracodawcy,
gdy w zaktadzie pracy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa.

Ponadto w przypadku pracodawcy bedgcego osobg fizyczna, prowadzgcego dziafalnos¢ w zakre-
sie hodowli i rolnictwa, u ktdrego nie funkcjonuje zaktadowa 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 systermami 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,
jakie ma on do wykonania w ramach obowigzujgcych go norm czasu pracy. W tym systemie pod-
stawowe znaczenie majg zadania, jakie pracownik musi wykonac, a nie Scisle okreslone godziny
pracy. Pracownik ma zatem pewng swobode w zakresie intensywnosci wykonywania powierzone-
go 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-
ca ustala czas niezbedny do wykonania powierzonych zadan. Porozumienie w tym zakresie praco-
dawca ma obowigzek przechowywac w indywidualnej dokumentaciji 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 warunkow, tj.: rodzajem pracy, jej organizacjag albo miejscem swiadczenia 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 rowniez wprowadza sie na wniosek pracownika zfozony
w postaci papierowej lub elektronicznej i ustala sie go w umowie o prace.

System pracy weekendowej

System ten polega na wykonywaniu pracy jedynie w pigtki, soboty, niedziele i Swieta. W tym syste-
mie czas pracy moze zosta¢ przedtuzony maksymalnie do 12 godzin na dobe. Okres rozliczeniowy
nie moze natomiast przekraczac¢ 1 miesigca.

System pracy weekendowej moze zosta¢ wprowadzony jedynie na wniosek pracownika ztozony
w postaci papierowej lub elektronicznej. Ustala sig¢ 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 pigtkow, sobot, niedziel i Swiat wyste-
pujacych w danym okresie rozliczeniowym, w ktore moze wykonywac prace.
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Dziat VI. Czas pracy [komentarz art. 128-151?]

Elastyczne formy organizacji czasu pracy dla rodzicéw dzieci
niepetnosprawnych

Rozwigzaniem obecnie obowigzujgcym, majgcym na celu ufatwienie rodzicom dzieci niepetno-
sprawnych tgczenia pracy zawodowej z opiekg nad dzieckiem, jest mozliwos¢ stosowania ela-
stycznych form organizacji czasu pracy na wniosek wigzacy pracodawce. Wniosek moze zfozy¢:

m pracownik — matzonek albo pracownik — rodzic dziecka w fazie prenatalnej, w przypadku cigzy
powiktanej;

m pracownik — rodzic dziecka posiadajgcego zaswiadczenie o cigzkim i nieodwracalnym uposle-
dzeniu albo nieuleczalnej chorobie zagrazajgcej zyciu, ktdre powstaty w prenatalnym okresie
rozwoju dziecka lub w czasie porodu;

® pracownik —rodzic dziecka:

- legitymujgcego sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem o umiarkowanym
lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci okreslonym w przepisach o rehabilitacji zawodo-
wej i spofecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych oraz

— posiadajgcego, odpowiednio, opinie o potrzebie wczesnego wspomagania rozwoju dziecka,
orzeczenie 0 potrzebie ksztatcenia specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zaje¢ rewalidacyj-
no-wychowawczych, o ktorych mowa w przepisach ustawy — Prawo o$wiatowe.

Whniosek moze by¢ ztozony przez pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej. Moze on
dotyczy¢ wykonywania pracy w:

® przerywanym systemie czasu pracy,

® ruchomym czasie pracy,

= indywidualnym rozktadzie czasu pracy.

Pracodawca moze odmaowi¢ 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 pracow-
nika w postaci papierowej lub elektroniczne;j.

Uprawnienie do korzystania z elastycznych form organizacji czasu pracy bedzie przystugiwafo tak-
ze pracownikom — rodzicom dziecka posiadajgcego zaswiadczenie o ciezkim i nieodwracalnym
uposledzeniu albo nieuleczalnej chorobie zagrazajgcej zyciu, ktore powstaty w prenatalnym okre-
sie rozwoju dziecka lub w czasie porodu, oraz pracownikom —rodzicom dziecka niepefnosprawne-
go lub dziecka ze szczegolnymi potrzebami edukacyjnymi opiekujgcym sie takze dorostymi dziec-
mi, tj. powyzej 18 roku zycia.

Ewidencja czasu pracy

Kazdy z pracodawcow, bez wzgledu na liczbe zatrudnionych pracownikdw, 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, skréconego tygodnia pracy,
w ruchu ciggtym).

Czesto zdarza sie, 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 zakiadem pracy oraz

® Otrzymujgcych ryczatt za godziny nadliczbowe lub za prace w porze nocne;j.

Przepis ten w zadnym razie nie oznacza, ze w stosunku do ww. grup pracownikdw nie ma obowigz-
ku prowadzenia ewidencji czasu pracy. Przesgdza on jedynie o braku koniecznosci ewidencjono-
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wania godzin pracy, a nie o0 mozliwosci w ogole nieprowadzenia dokumentacji dotyczgcej czasu
pracy (z ktorej bedzie wynikafo, czy pracownik w danym dniu byt w pracy, czy np. przebywat na
urlopie). Pracodawca, ktéry nie prowadzi ewidencji czasu pracy choc¢by 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 poszczegolnych pracownikow moze by¢ prowadzona w formie indywidu-
alnych Kkart czasu pracy. Dla kazdego z pracownikow zaktadu pracodawca powinien wowczas
prowadzi¢ takg karte oddzielnie. Nie moze by¢ ona prowadzona jako zbidr danych dotyczacy kilku
pracownikow. Dlatego listy obecnosci, ktdre sg bardzo czesto praktykowane wsréd pracodawcow,
nie spefniajg tego warunku, gdyz na jednej liscie podpisuje 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 wskazywa¢ w prowadzonej ewidencji czasu
pracy:

m 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,

m rodzaj i wymiar zwolnien od pracy,

m rodzaj i wymiar innych usprawiedliwionych nieobecnosci w pracy,

m 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 zawodowedo.

Kazdy z pracodawcow jest zatem zobowigzany do wskazywania w prowadzonej ewidencji, jaka
byta aktywnos$¢ zawodowa pracownika kazdego dnia. Wazne przy tym, aby w szczegolnosci czas
pracy pracownika w poszczegolnych 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. Szczegdinie wazne jest to
w przypadku pracownikow wykonujgcych prace na zmiany.

PRZYKLAD 47

Pracownik wykonywat prace na drugg zmiane w godz. od 14.00 do 22.00, a nastepnie w tej
samej dobie pracowniczej ponownie rozpoczat prace o godz. 6.00 nastgpnego dnia (jedynie
po 8 godzinach nieprzerwanego odpoczynku) i pracowat do godz. 14.00. Pracownikowi zaewi-
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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 48

Pracownik rozpoczat prace 11 stycznia 2026 r. w porze nocnej o godz. 22.00 i pracowat
do 12 stycznia 2026 r. do godz. 6.00. W prowadzonej dokumentaciji powinien by¢ zaewidencjo-
nowany 11 stycznia 2026 r., kiedy to rozpoczetfa sie jego doba pracownicza. Ewidencjonowanie
takiej pracy wytacznie w kolejnym dniu, tj. 12 stycznia, powodowatoby np., ze pracownik, ktory
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 $wieto 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, $wieto 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 ewidencji nalezy konkretnie wskazac, za ktory dzien pracy otrzymat dany dzien wol-
ny. Mozna to zrobi¢, wpisujgc w pustej kratce ewidenciji oznaczajgcej dzien wolny pracownika date
dnia, za ktéry 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 ewidencji czasu pracy jest jej rzetelnosc. Jezeli pracow-
nik na polecenie pracodawcy wykonywat w jednym dniu prace np. dfuzej o 2 godziny (tgcznie
przepracowat 10 godzin), a nastgpnego dnia na wniosek pracownika zostat mu udzielony w za-
mian 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 rozpoczecia i zakonczenia pracy w kazdym z tych dni). Nie jest natomiast
dopuszczalne wpisanie pracownikowi w obu tych dniach po 8 godzin pracy, co czesto praktykujg
pracodawcy. Podobnie w przypadku, gdy np. pracownik wykonywat prace w niedziele, za ktorg
miat wolny poniedziatek, a w ewidencji czasu pracy zaznacza sie prace w poniedziatek, natomiast
w niedziele juz nie, co jest nieprawidtowe. Postepujgc w ten sposob, pracodawca naraza sie na
zarzut popetnienia przestepstwa przeciwko wiarygodnosci dokumentow, co jest zagrozone nawet
karg pozbawienia wolnosci.

Pracownik przebywajgcy w podrézy 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 $wiadczenia. W takich dniach réwniez nalezy ewidencjonowac liczbe godzin oraz
czas pracy ,,0d—do”, a nie wytgcznie wskazywac jakis symbol, np. ,PZ”, ktéry oznacza, gdzie byta
wykonywana praca. Dla ewidencji czasu pracy nie ma znaczenia, gdzie pracownik jg wykonywat:
w biurze, w domu czy w delegacji stuzbowej. Ewidencja czasu pracy ma odzwierciedla¢ w kazdym
dniu liczbe przepracowanych godzin oraz godzing rozpoczecia i zakonczenia pracy.
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Praca w godzinach nadliczbowych

Praca w godzinach nadliczbowych to praca ponad obowigzujgce pracownika normy czasu pracy
(ponad norme dobowa i przecietnie tygodniowg) oraz ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu
pracy wynikajacy z obowigzujgcego pracownika systemu i rozktadu czasu pracy. Taki przedtuzony
dobowy wymiar czasu pracy jest mozliwy w systemach rownowaznych czasu pracy, pracy w ruchu
ciagtym, skréconego 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 koniecznos$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochro-
ny mienia lub srodowiska 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 kwestionowac decyzji pracodawcy w tym zakresie i tym samym od-
mowic¢ pracy w godzinach nadliczbowych, chyba ze korzysta z ochrony, np. kobieta w cigzy.

Nalezy jednak pamietac, ze godziny nadliczbowe nie moga byc¢ statym, powtarzajgcym sie elementem
pracy pracownikdw. Ponadto powinny wynika¢ ze zdarzen nagtych i nieprzewidzianych — nie moga
byC z gory zaplanowane, np. umieszczane w grafiku czy harmonogramie czasu pracy pracownika.

Ponadto catkowity zakaz pracy w godzinach nadliczbowych dotyczy kobiet w cigzy, pracownikow
miodocianych, pracownikow niepetnosprawnych, z wyjgtkiem tych, ktorzy sg zatrudnieni przy pil-
nowaniu oraz na ktorych wniosek lekarz wyrazit zgode na prace nadliczbowa.

Praca w godzinach nadliczbowych ze wzgledu na szczegodine 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) czynnikéow 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 dotyczacej ewidencjonowania cza-
su pracy. Dotyczy to przyktadowo polecen pracy w godzinach nadliczbowych (o ile pracodawca
stosuje pisemne polecenia), wnioskow pracownikéw o odbidr czasu wolnego w zamian za prace
w godzinach nadliczbowych.

Odrabianie wyjs¢ 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 chcac 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.

Dotychczas pracownik musiat ztozy¢ takg prosbe w formie pisemnej na indywidualnym wniosku,
ktory nastepnie musiat zosta¢ umieszczony w dokumentaciji ze stosunku pracy tego pracownika.
Od 27 stycznia 2026 r. wniosek o udzielenie zwolnienia od pracy w celu zalatwienia spraw osobi-
stych pracownik ma prawo ztozy¢ w postaci papierowej lub elektronicznej. Natomiast popularne
wzory ksigzek wejs¢ i wyj$¢ stanowig jedynie dokument potwierdzajacy fakt wyjscia przez pracow-
nika z zaktadu pracy i powrotu do niego. Nie jest to rownoznaczne z wystgpieniem do pracodawcy
0 zgode na wyjscie osobiste. Zatem funkcjonowanie ksigzek prywatnych wyjsc stato sie w obecnie
obowigzujgcym stanie prawnym jedynie wewnetrznym wymogiem, ktory pracodawca moze dodat-
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kowo wprowadzi¢ obok indywidualnych, pisemnych wnioskéw umieszczanych w dokumentacji ze
stosunku pracy, prowadzonej odrebnie dla kazdego pracownika.

Odpracowanie zwolnienia od pracy nie moze narusza¢ prawa pracownika do odpoczynku dobo-
wego oraz tygodniowego. Odpracowanie wyjscia prywatnego moze polega¢ 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 49

Pracownik miat wykonywac¢ prace zgodnie z grafikiem w calym 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 jedynie
przez 6 godzin, do godz. 16.00. W zwigzku z tym, ze w tym dniu nie mogt diuzej zostac w pracy,
zobowigzat sig pracodawcy, ze odrobi zalegte 2 godziny, zostajgc w pracy w pigtek o 2 godziny
diuzej. Jego praca w tygodniu zostata zatem zaewidencjonowana w nastepujgcy sposob:

Dzien Plan Wykonanie Suma godzin pracy w dobie
Poniedziafek 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
Pigtek 8.00-16.00 8.00-18.00 10
Sobota W5 W5 -
Niedziela WN WN -

W takim przypadku w dobie, ktéra rozpoczeta sie dla pracownika zgodnie z harmonogramem
w $rode o godz. 8.00 i trwata do godz. 8.00 w czwartek, pracownik przepracowat 6 godzin.
W pigtek pracownik odrabiat 2 godziny zwolnienia, zostajac w pracy o 2 godziny dfuzej. 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 koniecznoscig 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 wykonuije 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. taczna tygodniowa norma czasu pracy. Pracownik nie moze
zatem wykonywac pracy w godzinach nadliczbowych wiecej niz przecietnie 8 godzin tygodniowo.

Podstawowy roczny limit pracy w godzinach nadliczbowych wynikajacy 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 MPIPS (stanowisko w sprawie ustalania rocznego limitu pracy w nadgodzinach z 13 listo-
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pada 2008 r., DPR-1-079-612/TW/08). Wedtug 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 zaprezentowata Komisja Prawna Giéwnego Inspektoratu Pracy
z 7 grudnia 2009 r. (GPP-417/501-4560-12/09/PE/RP), zgodnie z ktérym ustalenie limitu godzin
nadliczbowych 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 skiada sie z 2 elementow: ,nor-
malnego” wynagrodzenia oraz dodatku. ,Normalne” wynagrodzenie obejmuje zarowno wynagro-
dzenie zasadnicze wynikajgce ze stawki osobistego zaszeregowania, jak i inne skfadniki wyna-
grodzenia o charakterze statym, ktore pracownik otrzymuije systematycznie przy kazdej wypfacie
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 przystugujaca pracownikowi za jed-
ng godzing pracy. Wysokos¢ dodatku wynosi 50% lub 100% i zalezy od tego, kiedy wystgpity takie
godziny nadliczbowe.

Dodatek 100% przystuguje w przypadku pracy w godzinach nadliczbowych przypadajgcych
w: nocy, niedziele i $wigta niebedace 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 obowigzujgcym go rozktadem czasu
pracy. Ponadto dodatek w wysokosci 100% przystuguje za kazda godzine pracy nadliczbowe;j z ty-
tutu przekroczenia przecietnej tygodniowej normy czasu pracy (40 godzin), oczywiscie z wyjgtkiem
godzin, za ktore przystuguje dodatek z tytutu przekroczenia normy dobowe;.

Poniewaz wielu pracodawcow ma kfopot z interpretacjg tego zagadnienia, warto zapamieta¢ na-
stepujgcag metode ustalania godzin nadliczbowych wynikajgcych z przekroczenia przecietnej ty-
godniowej normy czasu pracy, za ktére przystuguje 100% dodatek. Ot6z od liczby przepracowa-
nych przez pracownika w okresie rozliczeniowym godzin odejmujemy liczbe godzin stanowigcych
wymiar czasu pracy w danym okresie, nastepnie odejmujemy godziny nadliczbowe wynikajace
z przekroczen dobowych. Pozostata liczba godzin bedzie stanowita przekroczenie przecietnej ty-
godniowej normy, za ktére przystuguje pracownikowi wynagrodzenie wraz ze 100% dodatkiem.

PRZYKLAD 50

Pracownik w | kwartale 2026 r. przepracowat 524 godziny. Od tej liczby odejmujemy wymiar cza-
su pracy dla | kwartatu 2026 ., tj. 496 godzin (524 godz. — 496 godz. = 28 godz.). Nastepnie
odejmujemy liczbe godzin nadliczbowych z przekroczenia dobowego, czyli takiego, w ktérym
pracownik musial diuzej pozosta¢ w pracy — np. nie 8, jak miat zaplanowane, lecz 10 godzin.
Na potrzeby przyktadu przyjmujemy, ze taka sytuacja wystgpita w tym okresie rozliczeniowym
dwukrotnie (facznie 4 godziny nadliczbowe, dobowe). Zatem 28 godz. — 4 godz. = 24 godz.,
za ktore pracodawca jest zobowigzany wyptaci¢ pracownikowi wynagrodzenie wraz ze 100%
dodatkiem. Za 4 godziny wynikajgce z przekroczenia dobowego, jezeli nie wystgpity w porze
nocnej, w niedziele i swieta oraz w dniu wolnym udzielonym za prace w niedziele lub $wieto,
przystuguje 50% dodatek.
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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 konca 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-
mentacji ze stosunku pracy ewidencjonujgcej czas pracy pracownika. Jezeli odbidr 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 zwiazku z przekroczeniem nor-
my dobowej (powyzej 8 godzin) podczas pracy w sobote.

Wielu pracodawcow nieswiadomie zatrudnia pracownikdéw w godzinach nadliczbowych, nie prze-
strzegajac przepiséw o dobie pracowniczej. Dzieje sie tak wowczas, gdy pracownik rozpoczyna
prace wprawdzie w kolejnym dniu, lecz jeszcze w poprzedniej, niezakonczonej dobie pracownicze;.

PRZYKLAD 51

Pracownik wykonywat prace 13 stycznia2026 r. w godzinach od 8.00 do 16.00. Nastepnie 14 stycz-
nia 2026 r. rozpoczat prace o godzinie 6.00 i pracowal do godziny 14.00. Zatem w dobie pracow-
niczej, ktdra rozpoczeta sie dla niego 13 stycznia 2026 r. o godzinie 8.00 (doba to 24 kolejne go-
dziny od rozpoczecia pracy), przepracowat 10 godzin. Oznacza to, ze praca 14 stycznia 2026 r.
w godzinach od 6.00 do 8.00 byta dla niego pracg w godzinach nadliczbowych w dobie pracow-
niczej, ktdra rozpoczeta sie 13 stycznia o godzinie 8.00.

Wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych moze by¢ réwniez zastgpione odpowiednim ry-
czattem. Jest to mozliwe w sytuacji statego wykonywania przez pracownika pracy poza zaktadem pra-
cy. Wowczas pracodawca nie ma realnych mozliwosci kontrolowania rzeczywistej liczby godzin takiej
pracy. Ryczaft moze dotyczy¢ przyktadowo takich pracownikéw, jak: kierowcy, przedstawiciele hand-
lowi czy sprzataczki, ktore wykonuja prace stale poza zaktadem pracy na rzecz kontrahentow firmy.

Ustalenie wysokosci ryczattow za prace w godzinach nadliczbowych nie jest proste. Nalezy przyjac
pewna hipotetyczng liczbe godzin pracy nadliczbowej, ktéra w poszczegolnych miesigcach pracy
moze sie jednak waha¢. W tym celu mozna sie postuzy¢ danymi poprzedzajgcymi wprowadzenie
ryczattu, ktore obrazujg prace w takich godzinach, i na tej podstawie ustali¢ prawdopodobng, prze-
cietng miesieczng liczbe takich godzin. Wprowadzenie ryczaftu za prace w godzinach nadliczbo-
wych nastepuje jednak na ryzyko pracodawcy. Ustalajgc taki ryczatt, nalezy pamietac, ze w kazdym
miesigcu pracy pracownika, w ktérym wykonywat on prace w mniejszym niz wynikajgcy z ryczattu
wymiarze godzin nadliczbowych, nie mozna go pozbawi¢ czesci tego sktadnika wynagrodzenia.
Natomiast w sytuacji gdy pracownik bedzie wykonywat prace w godzinach nadliczbowych znacznie
przekraczajgcych ryczatt, bedzie mu przystugiwato roszczenie o wynagrodzenie za prace w tych do-
datkowych godzinach. Trzeba jednak wzig¢ pod uwage, ze takie roszczenie pracownika moze nasta-
pi¢ w przypadku powtarzajgcego sie wykonywania przez niego pracy ponad liczbe godzin objetych
ryczattem, a ponadto w wymiarze znacznie przewyzszajacym te liczbe godzin.

Ustalony ryczaft za prace w godzinach nadliczbowych musi stanowi¢ wyodrebniony sktadnik wy-
nagrodzenia pracownika wykazany na liscie pfac.

Praca w godzinach nadliczbowych moze by¢ réwniez zrekompensowana pracownikowi przez udzie-
lenie mu w zamian czasu wolnego. Nalezy jednak pamietac, ze udzielenie czasu wolnego zwalnia
pracodawce jedynie z obowigzku wyptaty pracownikowi 50% lub 100% dodatku za prace w godzi-
nach nadliczbowych. Normalne wynagrodzenie z tytutu tej pracy nadal jest nalezne pracownikowi.

Udzielenie czasu wolnego moze nastgpi¢ na wniosek pracownika lub bez takiego wniosku. Je-
zeli pracownik wystepuje z wnioskiem o wolne za prace nadliczbowa, pracodawca moze (nie ma
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obowigzku) udzieli¢ mu go w tym samym wymiarze godzin, co przepracowane przez pracownika
godziny nadliczbowe. W zaleznosci od woli pracodawcy i pracownika wolne z tego tytutu moze
by¢ pracownikowi udzielone w tym samym, a takze w innym okresie rozliczeniowym. Pracownik
ma prawo ztozy¢ taki wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej. Sytuacja zmienia sie, gdy
pracodawca sam decyduje (bez wniosku pracownika) o udzieleniu mu w zamian za prace w godzi-
nach nadliczbowych czasu wolnego. Wowczas pracodawca jest zobowigzany udzieli¢ pracowni-
kowi wolnego w wymiarze o potowe wyzszym niz liczba przepracowanych godzin nadliczbowych
(za 1 godzing nadliczbowg 1,5 godziny wolnego), a ponadto musi to uczyni¢ do konca tego same-
go okresu rozliczeniowego, w ktorym wystgpity godziny nadliczbowe.

Praca w porze nocnej

Praca w porze nocnej obejmuje 8 godzin miedzy godzinami 21.00 a 7.00. Pracodawca moze samo-
dzielnie zdecydowac, jakie konkretnie godziny beda w jego zaktadzie nocnymi. Pracownikowi za
prace w porze nocnej przystuguje dodatek do wynagrodzenia za kazdg godzine w wysokosci 20%
stawki godzinowej wynikajgcej z minimalnego wynagrodzenia za prace.

Pracownik, ktérego 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. Taki pracownik moze ztozy¢ pracodawcy wniosek w posta-
ci papierowej lub elektronicznej, aby poinformowat on wiasciwego okregowego inspektora pracy
0 zatrudnianiu pracownikow pracujgcych w nocy.

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 zaktadzie. 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 praca w niedziele ze
wszystkimi tego konsekwencjami wynikajacymi z Kodeksu pracy.

W niektérych przypadkach praca w niedziele i Swieta 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 ciagtym;

przy pracy zmianowej;

przy niezbednych remontach;

w transporcie i w komunikacii;

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:

— zaktadach $wiadczgcych ustugi dla ludnosci,

— gastronomii,

— zakfadach hotelarskich,

— jednostkach gospodarki komunalnej,
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— zaktadach opieki zdrowotnej i innych placoéwkach stuzby zdrowia przeznaczonych dla oséb,
ktorych stan zdrowia wymaga catodobowych lub catodziennych $wiadczen zdrowotnych,

— jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej oraz jednostkach organizacyjnych wspiera-
nia rodziny i systemu pieczy zastepczej zapewniajgcych catodobowg opieke,

— zaktadach prowadzgcych dziatalno$¢ w zakresie kultury, oswiaty, turystyki i wypoczynku;

m w stosunku do pracownikéw zatrudnionych w systemie czasu pracy, w ktorym praca jest $wiad-
czona wytgcznie w pigtki, soboty, niedziele i Swieta;
® przy wykonywaniu prac:

— polegajgcych na swiadczeniu ustug z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektroniczne;j
W rozumieniu przepisow o swiadczeniu ustug droga elektroniczng lub urzgdzen telekomuni-
kacyjnych w rozumieniu przepisow prawa komunikacji elektronicznej, odbieranych poza tery-
torium Rzeczypospolitej Polskiej, jezeli zgodnie z przepisami obowigzujgcymi odbiorce ustugi
dni, ktére sg w Polsce dniami wolnymi od pracy, sg u niego dniami pracy

— zapewniajgcych mozliwos¢ swiadczenia ustug, o ktorych mowa w punkcie powyzej dotycza-
cym swiadczenia ustug srodkami komunikacji elektroniczne.

PRZYKLAD 52

Pracodawca wspotpracuje z francuskg firma. Przygotowuje 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 2026 r., poniewaz to swigto
jest dniem wolnym od pracy w Polsce, ale nie we Francji. Pracodawca nie mogt natomiast po-
leci¢ takiej pracy w $wieto 1 stycznia 2026 r., gdyz ten dzien jest Swietem réwniez we Francji.
W $wieto 6 stycznia 2026 r. mogli pracowac nie tylko graficy komputerowi, ale takze np. portie-
rzy, ktérzy otwieraja 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 zapewniaja mozliwosc¢ pracy grafikow.

Praca w placowkach handlowych
Pracodawcy nie mogg polecac¢ pracownikom pracy w swieta w placowkach handlowych.

Zakaz dotyczy jednak wytgcznie 14 $wigt okreslonych w ustawie o dniach wolnych od pracy. Sa to:

1 stycznia — Nowy Rok,

6 stycznia — swieto Trzech Krali,

pierwszy dzien Wielkiejnocy,

drugi dzien Wielkiejnocy,

1 maja - Swigto panstwowe,

3 maja — Swieto Narodowe Trzeciego Maja,
pierwszy dzien Zielonych Swiatek,

dzien Bozego Ciata,

15 sierpnia — Wniebowziecie Najswietszej Maryi Panny,
1 listopada — Wszystkich Swietych,

11 listopada — Narodowe Swieto Niepodlegtosci,
24 grudnia — Wigilia Bozego Narodzenia,

25 grudnia — pierwszy dzien Bozego Narodzenia,
26 grudnia — drugi dzien Bozego Narodzenia.

Poczawszy od 1 lutego 2025 r., w Polsce obowigzuje 14 dni $wigtecznych, ktére sg ustawowo wolne
od pracy. Jest to wynik ustawy z 6 grudnia 2024 r. 0 zmianie ustawy o dniach wolnych od pracy oraz
niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2024 r. poz. 1965), ktora ustanowita Wigilie Bozego Narodzenia
dniem wolnym od pracy.

Obecnie obowigzuje zakaz pracy w handlu w niedziele. Zakaz wykonywania pracy w te dni nie do-
tyczy jedynie kilku niedziel w roku, w przypadku ktorych potrzeba handlu jest podyktowana szcze-
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golng koniecznoscig zaspokajania potrzeb ludnosci. Zgodnie z przepisami znowelizowanymi usta-
wag z 6 grudnia 2024 r. o zmianie ustawy o dniach wolnych od pracy oraz niektérych innych ustaw
zakaz pracy w handlu od 1 lutego 2025 r. nie obejmuje:

= kolejnych trzech niedziel poprzedzajgcych Wigilie Bozego Narodzenia,

= niedzieli bezposrednio poprzedzajgcej pierwszy dzien Wielkanocy,

m ostatniej niedzieli przypadajacej w styczniu, kwietniu, czerwcu i sierpniu.

Pomimo wprowadzenia od 1 lutego 2025 r. 3 niedziel handlowych w grudniu nowelizacja przepisoéw
ogranicza mozliwo$¢ pracy danego pracownika przez wiecej niz 2 niedziele w tym miesigcu. Zatem
mimo zwiekszenia liczby niedziel handlowych w grudniu z 2 do 3 pracownicy nadal beda mogli praco-
wacé w tym miesigcu maksymalnie przez 2 niedziele. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze prezydent, podpi-
sujac te nowelizacje, skierowat jg do Trybunatu Konstytucyjnego w trybie kontroli nastepczej w zakre-
sie 3 handlowych niedziel. Zatem Trybunat Konstytucyjny oceni, czy wprowadzenie dodatkowej nie-
dzieli handlowej w grudniu jest zgodne z Konstytucjg. Dotychczas orzeczenie w tej sprawie nie zapadto.

Przepisy ograniczajgce handel w niedziele i swieta okreslajg takze podmioty, ktérych nie dotyczy

zakaz handlu w niedziele i Swieta. Zakaz pracy w niedziele nie obowigzuje m.in.:

® na stacjach paliw ptynnych,

m w aptekach i punktach aptecznych,

® w placowkach handlowych, w ktdrych przewazajgca dziatalno$¢ polega na handlu pamigtkami
lub dewocjonaliami,

m w placéwkach handlowych, w ktorych przewazajgca dziatalno$¢ polega na handlu prasg, bi-

letami komunikacji miejskiej, wyrobami tytoniowymi, kuponami gier losowych i zaktadow wza-

jemnych,

w strefach wolnoctowych,

w sklepach internetowych i na platformach internetowych,

w przypadku handlu towarami z automatow,

w placdwkach handlowych, w ktérych handel jest prowadzony przez przedsiebiorce bedacego

0sobg fizyczng wytacznie osobiscie.

Obecnie istnieje mozliwos¢ $wiadczenia nieodptatnej pomocy przedsigbiorcom, ktdrzy prowadzg

dziatalno$¢ osobiscie i na wtasny rachunek, przez bliskie im osoby. Przedsiebiorcy ci mogg ko-

rzystac z takiej nieodptatnej pomocy zaréwno w niedziele, jak i w Swieta. Katalog osob mogacych

Swiadczy¢ pomoc tego rodzaju jest zamkniety i obejmuje: matzonka, dzieci wiasne, dzieci matzon-

ka, dzieci przysposobione, rodzicow, macoche, ojczyma, rodzenstwo, wnuki, dziadkow.

W dalszym ciggu obowigzuje zasada godzinowego ograniczenia handlu w Wielkg Sobote. Po go-
dzinie 14.00 w ten dzien w placéwkach handlowych zakazane sa:

® handel oraz wykonywanie czynnosci zwigzanych z handlem,
® powierzanie pracownikowi lub zatrudnionemu wykonywania pracy w handlu oraz czynnosci
zwigzanych z handlem.

Ustawa o zakazie pracy w niedziele i Swigta zawiera rowniez definicje placoéwki handlowej. Zgodnie
z przepisami tej ustawy za placowke handlowg nalezy uwazac¢ obiekt, w ktérym jest prowadzony
handel oraz sg wykonywane czynnosci zwigzane z handlem, w szczegoélnosci: sklep, stoisko, stra-
gan, hurtownie, sktad wegla, sktad materiatow budowlanych, dom towarowy, dom wysytkowy, biu-
ro zbytu — jezeli w takiej placowce praca jest wykonywana przez pracownikow lub zatrudnionych.

Natomiast Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP) w opinii z 1 marca 2018 r. wskazata, ze za czynnosci
bezposrednio zwigzane z handlem, objete zakazem pracy w handlu w niedziele i $wieta, mozna
uznac wszelkie czynnosci wykonywane w placéwce handlowej, niezbedne do zawarcia transakciji
sprzedazy (w szczegolnosci przyjmowanie i realizacja zamowien, ekspozycija towaru, brakowanie,
usuwanie produktow wadliwych lub przeterminowanych, pakowanie) oraz jej realizaciji (np. gdy fak-
tyczne wydanie towaru nastgpuje w terminie pozniejszym niz transakcja), a takze wszelkie czyn-
nosci zwigzane z przygotowaniem placowki handlowej do handlu (np. przygotowanie kas, rozdziat
gotowki, odprawy pracownikéw), jak rowniez czynnosci zwigzane z zakonczeniem handlu w da-



nym dniu i zamknieciem placowki (np. przeliczenie i rozliczenie utargu, sprawdzenie zabezpieczen,
wigczenie alarmu).

W tej samej opinii PIP wskazata takze dziatania logistyczne, takie jak magazynowanie czy inwen-
taryzacja towardw, jako czynnosci zwigzane z handlem, a wiec zakazane do wykonywania przez
pracownikdéw w niedziele i $wieta. Przy czym nie ma na to wpltywu fakt, ze magazyn znajduje sie
w innej lokalizacji i obstuguje wiekszg liczbe placéwek handlowych.

Ustawodawca wprowadzit réwniez wyzsze niz wynikajgce z Kodeksu pracy sankcje za naru-
szenie zakazu handlu. Kto, wbrew zakazowi handlu oraz wykonywania czynnosci zwigzanych
z handlem w niedziele lub swieta, powierza wykonywanie pracy w handlu lub wykonywanie czyn-
nosci zwigzanych z handlem pracownikowi lub zatrudnionemu, podlega grzywnie w wysokosci
od 1000 do 100 000 zt. Tej samej karze podlega réwniez osoba, ktdra wbrew zakazowi handlu oraz
wykonywania czynnosci zwigzanych z handlem po godzinie 14.00 w sobote bezposrednio poprze-
dzajaca pierwszy dzien Wielkanocy powierza wykonywanie pracy w handlu badz czynnosci zwig-
zanych z handlem pracownikowi lub zatrudnionemu.

Rekompensata za prace w niedzielg i swigto

We wszystkich innych zakfadach pracy niebedacych placowkami handlowymi praca w $wieto oraz
w niedziele jest dozwolona w przypadkach okreslonych w Kodeksie pracy, np. z powodu koniecz-
nosci prowadzenia akcji ratowniczej, w ruchu ciggtym czy pracy zmianowe.

Taka praca powinna jednak zostac¢ pracownikowi zrekompensowana innym petnym dniem wolnym
od pracy.

Nawet praca przez jedng godzine w niedziele lub $wieto uprawnia pracownika do catego dnia wol-
nego od pracy.

W przypadku pracy w niedziele pracownikowi powinien zostac udzielony w zamian za tg prace inny
dzien wolny od pracy w okresie 6 dni kalendarzowych poprzedzajacych lub nastepujgcych po ta-
kiej niedzieli. Zatem pracownikowi nalezy udzieli¢ innego dnia wolnego od pracy od poniedziatku
do soboty przed niedzielg ,pracujacg” lub po niej.

Gdyby pracodawca nie miat mozliwosci udzielenia takiego dnia w tym okresie, pracownikowi przy-
sfuguje dzien wolny od pracy do konca okresu rozliczeniowego. W sytuacji braku mozliwosci udzie-
lenia dnia wolnego w tym okresie pracownikowi przystuguje za kazdg godzine pracy w niedziele
wynagrodzenie wraz ze 100% dodatkiem. O braku mozliwo$ci udzielenia takiego dnia wolnego
powinny decydowac okolicznosci obiektywne, np. choroba pracownika czy koniec okresu rozlicze-
niowegdo, 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 koniecznoscig
wyptaty mu wynagrodzenia wraz ze 100% dodatkiem za kazdg godzine pracy w $wigto.

Wolne z powodu dziatania sity wyzszej

Od 26 kwietnia 2023 r. przyznano pracownikom prawo do zwolnienia od pracy z powodu sity
wyzszej. Pracownikowi przystuguje w ciggu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy, w wy-
miarze 2 dni albo 16 godzin, z powodu dziafania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli jest niezbedna natychmiastowa obecnosc¢ pra-
cownika. Na realizacje tych uprawnien pracodawca nie ma zadnego wptywu. To pracownik bo-
wiem decyduje, co dla niego jest sitg wyzszg oraz pilng sprawg rodzinng, ktéra powoduje, ze
chce on skorzystac¢ z tego zwolnienia. Pracodawca nie ma w tym zakresie zadnych uprawnien
kontrolnych. Dodatkowo konstrukcja nowych przepiséw pozbawia pracodawce mozliwosci od-
mowy udzielenia tego zwolnienia. Dlatego nalezy przyjac, ze podobnie jak w przypadku wolnego
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na opieke nad zdrowym dzieckiem na podstawie art. 188 Kodeksu pracy jedyng decyzjg, jakg
moze podjgc pracodawca, jest zgoda na udzielenie wolnego z powodu sity wyzszej w terminie
wnioskowanym przez pracownika.

Whniosek w tym zakresie pracownik musi ztozy¢ najpdzniej w dniu korzystania z tego zwolnienia.
Taki zwrot oznacza, ze takze w przypadku ztozenia wniosku np. z 2-tygodniowym wyprzedzeniem
pracodawca nie moze odmaowi¢ pracownikowi wolnego. Rowniez pod wzgledem ochrony danych
osobowych nalezy stwierdzi¢, ze pracodawca nie ma zadnych uprawnien, aby oczekiwac od pra-
cownika podania szczegotow przyczyny stanowigcej podstawe ztozenia przez niego wniosku.

Przyktadowy wz6r wniosku o wolne z powodu sity wyzszej

(miejscowosc, data)

(imie i nazwisko pracownika)

Whniosek o0 udzielenie zwolnienia od pracy z powodu sity wyzszej

Na podstawie art. 148" Kodeksu pracy wnosze o udzielenie mi zwolnienia od pracy z powodu sity wyzszej
w pilnych sprawach rodzinnych w:

1) AU (FBCN) ettt aeaen
lub
2) g0dzinach 0d........cvovveerrrrcrires [0 0 W ANIUec s

(podpis pracownika)

(podpis pracodawcy)

Pracownikowi za czas zwolnienia z powodu sity wyzszej przystuguje potowa wynagrodzenia za
prace liczona na zasadzie wynagrodzenia urlopowego.

KOMENTARZ Dziat VII. Urlopy pracownicze [art. 152-175]

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). Oswiadczenie pracownika bgdz pisemna umowa pracodawcy z pracownikiem
0 zrzeczeniu sie 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
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do 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego 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 wyglagda w przypadku pracownika nabywajgcego prawo do pierwszego urlopu,
ktory jest zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu pracy. Wowczas konieczno$¢ zaokragglenia
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 53

W zaktadzie 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 miesia-
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 zdazy
on naby¢ przed 1 stycznia nastepnego roku prawa do 1/12 urlopu naleznego po miesigcu pracy.
Nalezy wtedy przyjac, 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 legitymuje 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 podlegajag proporcjonalnemu obnizeniu. Niepetny dzien urlopu powstaty z obliczenia takiej
proporciji 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 wynikajacy z obliczania
urlopu proporcjonalnego zaokragla sie w gore.

Wymiar urlopu wypoczynkowego dla niepetnoetatowcéw 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 | 7dni | 14dni | 5dni | 15dni | 4dni | 8dni | 12dni | 16 dni
26 dni 13dni | 9dni | 18dni | 7dni | 20dni | 6dni | 11dni | 16dni | 21 dni




Do okresow zatrudnienia, od ktorych zalezy 20- lub 26-dniowy wymiar urlopu wypoczynkowego,
zalicza sie przede wszystkim:

poprzednie zakonczone okresy zatrudnienia (zaliczenie to nastepuje na podstawie swiadectw
pracy, ktore pracownik przedstawia w zaktadzie pracy);

wcigz trwajgce, niezakonczone okresy pracy w sytuacji, gdy pracownik podejmuje rownocze-
$nie prace u kolejnego pracodawcy (pracownik skfada w tym zakresie oswiadczenie, ktore-
go potwierdzeniem moze by¢ zaswiadczenie o zatrudnieniu wystawione przez innego praco-
dawce). Wyfgczona jest mozliwos¢ dublowania sie okresow zatrudnienia. Jezeli przyktadowo
pracownik podejmuje prace u kolejnego pracodawcy 1 lutego 2025 r., to do okresu jego za-
trudnienia u tego pracodawcy wlicza sie jego okres zatrudnienia u innego pracodawcy tylko
do 31 stycznia 2025 r;

zakonczone okresy nauki (pracownik dokumentuje je odpowiednimi Swiadectwami szkolnymi
lub dyplomami). W zaleznosci od rodzaju szkoty lub uczelni oraz czasu trwania nauki do okresu
zatrudnienia pracownika wlicza sie liczbe lat okreslong w art. 155 Kodeksu pracy. Ukonczone
okresy nauki w kolejnych szkotach nie podlegajg zsumowaniu. Do okresu zatrudnienia, od kto-
rego zalezy wymiar urlopu, wlicza sie jedynie taki okres, jaki wynika z ukonczenia ostatniej ze
szkot (zgodnie ze stanowiskiem PIP). Jezeli ostatnig z ukonczonych szkdt sg studia wyzsze, do
okresu zatrudnienia wlicza sie maksymalng dopuszczalng liczbe lat, czyli 8 lat (dotyczy to row-
niez uzyskania stopnia licencjata);

inne przewidziane w odrebnych przepisach okresy, np. pobierania zasitku dla bezrobotnych,
stypendiow, pracy nakfadcze;.

Nowe zasady ustalania stazu pracy

Ponadto ustawa z 26 wrzesnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych

u

staw (Dz.U. z 2025 r. poz. 1423), ktora weszta w zycie 1 stycznia 2026 r., wprowadzita nowe ka-

tegorie okresoéw zaliczanych do stazu pracy. Okresy wykonywania pracy, ktére moga na nowych

z
n
C
z

asadach zosta¢ wliczone do stazu pracy, co do zasady powinny by¢ potwierdzone zaswiadcze-
iem z ZUS. Ponizsza tabela przedstawia wprowadzone nowelizacjg okresy wliczane do stazu pra-
y i warunki, ktorych spetnienie jest wymagane, aby dany okres mogt zostac zaliczony do okresu
atrudnienia.

Nowe okresy wliczane do stazu pracy

Rodzaj
aktywnosci Okres wliczany do stazu pracy Warunki zaliczenia danego okresu do stazu pracy
zawodowej
1 2 3
Dziatalno$¢ = prowadzenia przez osobe fizyczng | Warunkiem wliczenia tych okresow do okresu zatrudnienia
gospodarcza pozarolniczej dziatalnosci, o ktd- | jest, aby za te okresy zostaty optacone sktadki na ubezpie-

rej mowa w art. 8 ust. 6 ustawy
z 13 pazdziernika 1998 r. 0 sys-
temie ubezpieczen spotecznych
(dalej: ustawa systemowa),
pozostawania 0sobg wspotpracu-
jaca z osobag fizyczng prowadzaca
ww. dziatalnos¢ (nowy art. 302!
§ 1 Kodeksu pracy),
zawieszenia dziatalnosci gospo-
darczej przez osobe prowadzaca-
pozarolniczg dziataino$¢ gospo-

czenia emerytalne, rentowe lub wypadkowe. Wyjatkowo

tylko uwzgledniamy w stazu pracy okresy, kiedy nie byty

optacane sktadki w zwigzku z ustawowym zwolnieniem,
np. gdy przedsiebiorca korzystat z ulgi na start.

Na podstawie art. 8 ust. 6 ustawy systemowej za 0sobe

prowadzacg pozarolniczg dziatalno$¢ uwaza sie:

m 0sobeg prowadzacg pozarolniczg dziatalnos¢ gospo-
darczg na podstawie przepisow ustawy z 6 marca
2018 r. — Prawo przedsigbiorcow lub innych prze-
pisdw szczegdlnych, z wyjatkiem ust. 6a Prawa
przedsigbiorcow (chodzi o przedsigbiorce — osobe
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1 3

darcza, o ktorej mowa w art. 8 | fizyczng — korzystajacego na podstawie art. 18 ust. 1 tej
ust. 6 pkt 1 ustawy systemowej, | ustawy z uprawnienia zwanego ,.ulga na start”, tj. przed-
w celu sprawowania osobistej | sigbiorce, ktory podejmuje dziatalno$¢ gospodarcza po
opieki nad dzieckiem, za kto- | raz pierwszy albo podejmuije ja ponownie po uptywie co
ry zostaly optacone sktadki na | najmniej 60 miesigcy od dnia jej ostatniego zawieszenia
ubezpieczenia emerytalne i rento- | lub zakoriczenia i nie wykonuie jej na rzecz bytego praco-
we (nowy art. 302" § 5 Kodeksu | dawcy, narzecz ktorego przed dniem rozpoczecia dziafal-
pracy), nosci gospodarczej w biezacym lub w poprzednim roku

m sprawowania przez osobg wspot- | kalendarzowym wykonywat w ramach stosunku pracy
pracujgcg osobistej opieki, za | lub spotdzielczego stosunku pracy czynno$ci wehodzace
ktory zostaty optacone sktadki na | w zakres wykonywanej dziatalnoSci gospodarczej; taki
ubezpieczenie emerytalne i rento- | przedsiebiorca nie podlega obowiazkowym ubezpiecze-
we (nowy art. 302" § 6 Kodeksu | niom spotecznym przez okres 6 miesigcy od dnia podjecia
pracy) dziatalnosci gospodarczej);

= tworce i artyste;

= 0Sobe prowadzacq dziatalno$¢ w zakresie wolnego
zawodu:

— W rozumieniu przepiséw o zryczattowanym po-
datku dochodowym od niektorych przychodow
osigganych przez osoby fizyczne,

—z ktorej przychody sg przychodami z dziatalnosci
gospodarczej w rozumieniu przepisdw o podatku
dochodowym od 0s0b fizycznych;

= wspolnika jednoosobowej spotki z ograniczong od-
powiedzialno$cig oraz wspolnikow spotki jawnej,
komandytowej lub partnerskiej;

m akcjonariusza prostej spotki akcyjnej wnoszacego
do spotki wktad, ktorego przedmiotem jest Swiad-
czenie pracy lub ustug;

= komplementariusza w spofce komandytowo-akcyj-
nej;

m 0Sobe prowadzacq publiczng lub niepubliczng
szkote, inng forme wychowania przedszkolnego,
placowke lub ich zespdt, na podstawie przepisow
ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe.

Umowy = wykonywania przez osobe fi- | Co do zasady warunkiem wliczenia tych okresow takze
cywilnoprawne zyczng umowy zlecenia lub innej | jest to, aby osoba fizyczna podiegata ubezpieczeniom
umowy 0 $wiadczenie ustug, do | emerytalnemu i rentowym. Jednak do okresu zatrudnie-
ktdrej zgodnie z przepisami usta- | nia sg wliczane rowniez udokumentowane okresy ww.
wy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks | dziatalnosci zawodowej, w ktorych osoba fizyczna nie
cywilny stosuije sig przepisy doty- | podlegata takim ubezpieczeniom na podstawie odrgbnych
czace zlecenia, przepisow. Chodzi w tym przypadku o okresy wykony-
= wykonywania przez osobe fizycz- | wania pracy lub dziafalnosci, ktora nie stanowi tytutu do
ng umowy agencyjnej, ubezpieczen spotecznych, co dotyczy m.in. ucznidw
= pozostawania przez osobeg fizycz- | szkét ponadpodstawowych oraz studentow do ukon-
ng 0soba wspotpracujaca z wyzej | czenia 26 lat z tytutu wykonywania pracy na podstawie
wskazanym zlecantem lub wyko- | umowy agencyjnej lub umowy zlecenia albo innej umo-
nawcg umowy agencyjnej wy 0 $wiadczenie ustug, do ktdrej zgodnie z Kodeksem
cywilnym stosuije sig przepisy dotyczace zlecenia (nowy
art. 302" § 3 Kodeksu pracy).
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1 2 3
Spotdzielnie m pozostawania przez osobe fizycz- | Co do zasady warunkiem wliczenia tych okresow takze
rolnicze ng czfonkiem rolniczej spotdzielni | jest to, aby osoba fizyczna podlegata ubezpieczeniom
produkcyjnej, emerytalnemu i rentowym. Jednak do okresu zatrud-
= pozostawania przez osobe fizycz- | Niénia sa wliczane rowniez udokumentowane okresy
na czlonkiem spotdzielni kotek | WW- dziatalnosci zawodowej, w ktdrych osoba fizycz-
rolniczych na nie podlegata takim ubezpieczeniom na podstawie
odrebnych przepiséw (nowy art. 302" § 3 Kodeksu
pracy).
Praca = wykonywania innej niz zatrudnie- | Rozwigzanie analogiczne do rozwigzania z ustawy
za granica nie pracy zarobkowej przebyty za | z 20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrud-
granicg u pracodawcy zagranicz- | nienia, ktora przewiduje zaliczanie udokumentowanych
nego, jesli jest udokumentowana | okresow zatrudnienia przebytych za granicg u praco-
dawcy zagranicznego do okresow pracy w Polsce
w zakresie uprawnien pracowniczych (nowy art. 302°
§ 7 Kodeksu pracy). W tym przypadku nowe przepisy
Kodeksu pracy nie zastrzegajg optacania sktadek na
ubezpieczenia jako warunku wliczenia takiego okresu
do okresu zatrudnienia.
Okresy pozostawania w stuzbie w: W zakresie i na zasadach przewidzianych odrebnymi
stuzby = Policji, przepisami.
m Urzedzie Ochrony Panstwa,
m Agencji Bezpieczenstwa We-
wnetrznego,
= Agencji Wywiadu,
m Stuzbie Kontrwywiadu Wojsko-
Wego,
m Stuzbie Wywiadu Wojskowego,
m Centralnym Biurze Antykorupcyj-
nym,
= Biurze Ochrony Rzadu,
m Stuzbie Ochrony Panstwa,
m Stuzbie Wieziennej,
m Strazy Granicznej,
m Panstwowej Strazy Pozarnej,
m Strazy Marszatkowskiej i
m Stuzbie Celno-Skarbowej
Praca skaza- | m odptatnego zatrudnienia ska- | W zakresie i na zasadach przewidzianych odrgbnymi
nych zanych, z wyfaczeniem umow | przepisami.
0 dzieto

W przypadku dublowania sie nowych okresow zaliczanych do stazu pracy (np. umow zlecenia,
dziatalnosci gospodarczych) z wykonywaniem pracy w ramach umowy o prace zaliczeniu podlega
tylko jeden, najkorzystniejszy dla pracownika okres.

Podstawg do zaliczenia nowych okresow do pracowniczego stazu pracy jest zaswiadczenie wyda-
ne przez ZUS na podstawie specjalnego wniosku udostepnionego przez system teleinformatyczny
ZUS (USP). Wniosek musi ztozy¢ sam pracownik poprzez indywidualne konto na portalu e-ZUS. Sg
jednak przypadki, w ktérych ZUS nie wyda takiego zaswiadczenia z powodu braku danych. Dotyczy
to m.in. studentdw do 26 roku zycia, ktérzy zawierajac umowy zlecenia, nie podlegajg zgtoszeniu do
ubezpieczenia, lub 0sob, ktdre wykonywaty prace w takiej formie przed 1999 r. W takim przypadku to



Dziat VII. Urlopy pracownicze [komentarz art. 152-175]

na pracowniku spoczywa ciezar udowodnienia okresu zatrudnienia niepodlegajgcego zgtoszeniu do
ZUS - na zasadach ogdlnych regut dowodowych. Zaliczenia do okreséw zatrudnienia dokonuije pra-
codawca na podstawie przedtozonych przez pracownika dokumentéw. Zgodnie z ogolnymi regutami
wynikajgcymi z art. 22' Kodeksu pracy pracodawca moze zada¢ udokumentowania danych, w tym
przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, w zakresie niezbednym do ich potwierdzenia.

Po zmianie przepisow réwniez o wiele fatwiejsze stato sig zaliczanie do okresu zatrudnienia zagra-
nicznego stazu pracy. Zgodnie z nowg regulacjg do okresu zatrudnienia wlicza sie udokumentowany
okres wykonywania pracy zarobkowej na innej podstawie niz stosunek pracy przebyty za granica.
Taki przepis rozwigzuje dotychczasowe problemy wynikajgce z roznych form zatrudnienia, ktére obo-
wigzujg w poszczegolnych krajach. Do tej pory zaliczanie do stazu pracy wytacznie zatrudnienia w ra-
mach stosunku pracy byto problematyczne dla pracownikow, ktérzy podejmowali prace w krajach,
gdzie obowigzywaty przepisy dotyczace kontraktu pracowniczego zamiast obowigzujgcego w Pol-
sce stosunku pracy i stosunku cywilnoprawnego. Po zmianie przepisow kazde wykonywanie pracy
zarobkowej poza granicami podlega zaliczeniu do pracowniczego stazu pracy w Polsce. W tym przy-
padku to znowu na pracowniku spoczywa obowigzek przedtozenia takich dowoddw zatrudnienia
zagranicznego, ktore pozwolg pracodawcy podjg¢ decyzje o wliczeniu tych okresdw do stazu pracy.
Moga to by¢ wszelkie dokumenty ubezpieczeniowe, podatkowe, zaswiadczenia od zagranicznych
pracodawcow, ktore w wiarygodny sposob udowodnig to zatrudnienie. Pracownik musi rowniez za-
dbac o ich przettumaczenie na jezyk polski. Jednak wymog dokonania w tym przypadku ttumaczenia
przez ttumacza przysiegtego wydaje sie zbyt daleko idacy i niepotrzebny.

Po wejsciu w zycie przepisdw, tj. od 1 stycznia 2026 r. dla jednostek sektora finanséw publicznych
i od 1 maja 2026 r. dla pracodawcow prywatnych, pracownik zatrudniony w takim dniu ma 24 mie-
sigce na dostarczenie pracodawcy dokumentdw niezbednych do zaliczenia nowych okresow do
stazu pracy. Jezeli pracownik spézni sie i nie przedtozy w tym terminie zaswiadczen z ZUS lub in-
nych dowodow zatrudnienia zagranicznego, pracodawca nie zaliczy mu do stazu pracy tych okre-
sow. Jezeli jednak pracownik zostanie zatrudniony w zakfadzie w pdzniejszym okresie, ta zasada
nie bedzie go obowigzywata. Bedzie mogt zatem przedstawi¢ pracodawcy dowody niezbedne do
zaliczenia nowych okresdw do stazu pracy w dowolnym momencie, a roszczenia beda rozstrzyga-
ne w takim przypadku na podstawie ogdinych regut przedawnienia.

Jezeli pracownik nie dostarczy do zaktadu pracy swiadectw pracy z poprzednich miejsc zatrudnie-
nia, zaswiadczen z ZUS lub dyplomoéw szkolnych, pracodawca nie musi wlicza¢ mu tych okreséw
do stazu urlopowego. W konsekwencji pracownik, ktéry legitymuje sie nawet 20-letnim stazem pra-
cy i ukonczonymi studiami wyzszymi, moze by¢ w zakresie urlopu traktowany jak podejmujacy pra-
ce po raz pierwszy 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 konsekwencje pozniejszego
dostarczenia przez niego do zaktadu pracy $wiadectw pracy lub innych dokumentdw majacych wptyw
na staz urlopowy. Wowczas pracownikowi nalezy uwzgledni¢ udokumentowane okresy i ponownie
ustali¢ jego wymiar urlopu na poszczegolne lata zatrudnienia za nieprzedawniony okres (przedawnie-
nie roszczen pracowniczych wynosi 3 lata). Za ten okres pracownikowi bedg sie nalezaty dodatkowe
dni zalegtego urlopu wynikajace ze zweryfikowania naleznego rocznego wymiaru urlopu pracownika
w poprzednich okresach. Nie dotyczy to okresow przedawnionych, czyli przekraczajacych 3 lata od
dnia przedstawienia dokumentéw potwierdzajgcych wyzszy wymiar urlopu pracownika.

Udzielanie urlopu

Urlopu udziela sie pracownikom wytgcznie na dni ich pracy w wymiarze godzinowym, zgodnie
z obowigzujgcym pracownikéw 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).
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Kazdorazowo w sytuacii korzystania przez niego z urlopu odejmuije sie z tej puli takg liczbe godzin,
jakg pracownik miat do przepracowania w dniu korzystania przez niego z urlopu.

PRZYKLAD 54

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¢ tgcznie 14 godzin.

Urlopu nalezy udzieli¢ pracownikowi na caly 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 55

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 czes¢ godzin pracownik powinien w tym
dniu przepracowac.

W przypadku gdy dobowa norma czasu pracy pracownika jest krétsza niz 8 godzin (np. 7 go-
dzin i 35 minut w przypadku lekarzy, czy 7 godzin w przypadku pracownikéw niepetnosprawnych
w stopniu umiarkowanym i ciezkim), nalezng takiemu pracownikowi pule godzin urlopu oblicza sie,
mnozac liczbe przystugujgcych mu dni urlopu przez jego norme dobowa.

Urlop proporcjonalny

Urlop proporcjonalny dotyczy pracownikow, kidrzy nie przepracowali u jednego pracodawcy pefnego
roku kalendarzowego. Ma to miejsce w sytuacji nawigzania umowy o prace lub jej rozwigzania w trakcie
roku kalendarzowego. Moze to by¢ rowniez zwigzane ze zmiang przez pracownika pracodawcy w da-
nym roku. W takim przypadku pracownikowi przystuguije urlop proporcjonalny do okresu przepracowa-
nego u danego pracodawcy w roku kalendarzowym. Kalendarzowy miesiac pracy odpowiada 1/12 na-
leznego pracownikowi rocznego wymiaru urlopu. Niepetny kalendarzowy miesigc zaokragla sie w gore
do petnego miesigca. Oznacza to zatem, ze nawet przepracowanie przez pracownika wytacznie jedne-
go dnia w miesigcu uprawnia go do urlopu za caty ten miesigc (z wyjgtkiem pierwszej pracy pracowni-
ka). Jezeli ustanie stosunku pracy u dotychczasowego pracodawcy i nawigzanie tego stosunku u kolej-
nego nastepuje w tym samym miesigcu kalendarzowym, zaokrgglenia do petnego miesigca dokonuje
wytgcznie dotychczasowy pracodawca. Ponadto ustalajgc wymiar naleznego pracownikowi urlopu za
czes$¢ roku, nalezy niepetny dzien urlopu zaokragli¢ w gore do pefnego dnia.

PRZYKLAD 56

Pracownik byt zatrudniony jedynie przez 2 dni na przefomie 2 miesiecy danego roku kalenda-
rzowego. Poza tg pracg nie byt w tych miesigcach zatrudniony u innych pracodawcoéw. Stosujac
zasady obliczania urlopu proporcjonalnego, w pierwszej kolejnosci niepetne miesigce kalenda-
rzowe zaokrgglamy w goére do pefnych 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.
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Wymiary urlopu proporcjonalnego w przypadku najczesciej spotykanych wymiaréw cza-

su pracy
Petny 1/2 1/4 3/4 1/5 2/5 3/5 4/5

etat 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

1 23|45 |6 |7 (8|9 (10|11 12|13 | 14| 15 | 16 | 17
Styczen 2| 3 | 1 2 | 1 1 2 |1 2|1 1 1 1 1 2 12| 2
Luty 415 |2 |3 |1 2 | 3| 4|1 1 2 12|12 |3 ]3] 4
Marzec 517 (1342|2451 2 | 2|33 |41|4]6
Kwiecien | 7|1 9 | 4 | 5|2 3|5 |7 |2 2|3 |4]|4|61|6]|7
Maj 9 (M| 5|6 3|3 |79 |2 |3 |4|5|5]|7]|7]9
Czerwiec (10| 13| 5 |7 (3 | 4|8 102 |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
Pazdziemik |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 przystugujacy na dany rok kalendarzowy ulega proporcjonalnemu ob-
nizeniu wytgcznie z tytutu nieobecnosci wskazanych w Kodeksie pracy. Ponadto obnizenia mozna

d

okonac¢ 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 zastepczej,

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.

PRZYKLAD 57

Pracownik nabyt 1 stycznia 2026 r. prawo do 26 dni urlopu wypoczynkowego. Zatozmy, ze w okre-
sie od 14 do 28 pazdziernika 2026 r. korzystat z urlopu bezptatnego. Po jego zakonczeniu sta-
wit sie do pracy dopiero 29 listopada 2026 r., poniewaz od 29 pazdziernika 2026 r. przebywat
w areszcie tymczasowym. W zwigzku z tym wymiar jego urlopu wypoczynkowego ulegt obnizeniu
w 2026 1. 0 1/12. Za 2026 r. pracownik bedzie miat prawo do 24 dni urlopu [26 dni — (26 x 1/12)].
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Obecnie wytgczone jest z przyczyn powodujgcych obnizenie wymiaru urlopu wypoczynkowego
przebywanie na urlopie wychowawczym. Dotyczy to tych pracownikdw, ktdrzy powracajg do pracy
z tego urlopu w ciggu tego samego roku kalendarzowego.

PRZYKLAD 58

Pracownica uprawniona do urlopu wychowawczego ztozyta pracodawcy wniosek o udzielenie
jej tego urlopu w okresie od 2 stycznia do 30 grudnia 2026 r. 1 stycznia 2026 r. nabyfa prawo
do 26 dni urlopu wypoczynkowego. A zatem w zwigzku z jej powrotem do pracy w tym samym
roku (31 grudnia 2026 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, ktéry wykorzystat juz nalezny w danym
roku urlop wypoczynkowy, bedzie przystugiwat urlop uzupetniajgcy.

PRZYKLAD 59

Pracownik zatrudniony na petny etat uzyskaf 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 nabyt prawo do dodatkowych 6 dni urlopu wypoczynkowego. W zwigzku z tym
za caty 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
Wyzszy wymiar urlopu.

PRZYKLAD 60

Zatozmy, ze pracownik nabyt prawo do wyzszego, 26-dniowego wymiaru urlopu 15 stycz-
nia 2026 r., a umowa 0 prace rozwigzata sie 17 lipca 2026 r. Obliczenie naleznego mu urlopu
proporcjonalnego powinno wygladac¢ nastepujaco: 26 dni : 12 miesiecy x 7 miesiecy zatrudnie-
nia = 15,16 dnia, co po zaokragleniu w gore daje 16 dni 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 nieprzyznanego w tym terminie
nalezy udzieli¢ pracownikowi najpdzniej do 30 wrzesnia nastepnego roku kalendarzowego.

Urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopdw. Plan urlopow ustala pracodawca, biorgc
pod uwage wnioski pracownikdw i koniecznos$¢ zapewnienia normalnego toku pracy. Plan urlopow
jest wymagany wytacznie u pracodawcow, u ktérych dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa,
ktéra nie wyraza zgody na nietworzenie planu urlopéw. W przypadku gdy organizacja zwigzkowa
wyraza zgode na nietworzenie tego planu, warto posiadac¢ do celow dowodowych dokument, ktory
bedzie to potwierdzat.

Mimo ze przepisy nie regulujg szczegotowo kwestii terminu tworzenia takiego planu, nalezy przyjac,
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 stycz-
nia, a zatem juz w tym dniu moze wnioskowac do pracodawcy o jego udzielenie. Przepisy nie regulujg
rowniez tego, ze plan urlopéw musi obejmowac caty rok kalendarzowy. Dlatego nie ma przeszkod,
aby pracodawca tworzyt plany obejmujgce np. odrebnie 2 potrocza 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.

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 czes¢ wypoczynku pracownika powinna
trwa¢ nie mnigj 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. Nalezy w tym przypadku zwréci¢ szczegolng uwage na btedne
interpretacje w zakresie dzielenia urlopu na czesci, wskazujgce, ze zwrot ,powinien” mozna trakto-
wac nie jako obowigzek, lecz dobrowolnos¢ ze strony pracownika w skorzystaniu z 14-dniowego
odpoczynku zwigzanego z urlopem wypoczynkowym. Pojawiajg sig tez interpretacie, ze pracownik
moze zrezygnowac z takiego 14-dniowego wypoczynku zwigzanego z urlopem na podstawie zto-
zonego, np. w formie pisemnej, o$wiadczenia w tej sprawie. Nalezy jednak kategorycznie podkre-
sli¢, ze zwrot ,powinien” w Kodeksie pracy oznacza powinnos¢, czyli obowigzek. Kodeks pracy nie
postuguje sie ani razu pojeciem ,musi”, natomiast az 45 razy pojeciem ,powinien”. Kazdorazowo
oznacza to obowigzek i réwniez w przypadku podziatu urlopu wypoczynkowego na czesci nie po-
winno by¢ watpliwosci, ze jedna 14-dniowa przerwa w pracy zwigzana z korzystaniem z urlopu wy-
poczynkowego jest obowigzkowa, gdy pracownik caty rok byt zatrudniony u danego pracodawcy.

Przesunigcie urlopu

Urlop wypoczynkowy moze zostac przesuniety z powodu:

m czasowej niezdolnosci do pracy wskutek choroby,

= odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazna,

m 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 wyczerpujacy. Wystgpienie 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).

PRZYKLAD 61

Zatozmy, ze pracownik zatrudniony w podstawowym systemie czasu pracy od poniedziatku
do pigtku, wykorzystujacy 10 dni urlopu wypoczynkowego w okresie od 6 do 17 lipca 2026 r.,
zachorowat i otrzymat zaswiadczenie lekarskie o czasowej niezdolnosci do pracy obejmujgce
okres od 15 do 23 lipca 2026 r. Z powodu choroby pracownik nie wykorzystat 3 dni zaplanowa-
nego urlopu wypoczynkowego. Mimo niewykorzystania urlopu pracownik powinien stawi¢ sie
do pracy 24 lipca 2026 r. Nie nastepuije tu bowiem automatyczne przesuniecie i wydtuzenie o dni
urlopu niewykorzystane z powodu choroby.

Odwotanie z urlopu

Sporzadzenie planu urlopdw, a nawet uzyskanie zgody pracodawcy na urlop oraz wykupienie wcza-
SOW nie musi oznaczac, ze pracownik wyjedzie na wypoczynek w ustalonym odpowiednio wczesniej
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terminie lub skorzysta ze wszystkich zaplanowanych dni urlopowych. Przepisy prawa pracy do-
puszczajg mozliwos¢ odwotania pracownika z urlopu wypoczynkowedo z przyczyn dotyczgcych
pracodawcy, gdy:

m zachodzg okolicznosci nieprzewidziane w chwili rozpoczynania urlopu,
m 0obecnos$c¢ 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 wtasng opinie. Niewykonanie
polecenia pracodawca moze uznac za naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych,
w konsekwencji 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, ktérzy 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-
kow odbierania telefonow stuzbowych na urlopie wypoczynkowym. Moze jednak ustali¢ w przepi-
sach wewnatrzzaktadowych obowigzek odbierania potaczen przychodzacych na telefon stuzbowy.
Obowigzek ten moze dotyczy¢ tylko pracownikéw kluczowych dla firmy lub niezbednych w razie
awarii.

Urlop na zgdanie

Pracodawca jest zobowigzany do udzielenia kazdemu z pracownikéw 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 ktorym 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 zostal 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 wrzes$nia 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 sie na sankcje inspektora pracy. Musi jednak liczy¢ sie z tym, ze w razie wystg-
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.
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Ekwiwalent za urlop

Ekwiwalent pieniezny za niewykorzystany urlop wypoczynkowy przystuguje wytgcznie w sytuacii
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 kontynuacji jego
zatrudnienia w firmie, jezeli strony stosunku pracy tak postanowig. W sytuacji gdy miedzy rozwia-
zaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o prace z tym samym pracodawcg wystepuje
przerwa, nie jest spetniony warunek bezposredniosci i wowczas konieczna jest wyptata ekwiwalentu.

Od 27 stycznia 2026 r. przepisy dotyczace terminu wyptaty ekwiwalentu pienieznego za niewy-
korzystany urlop wypoczynkowy ulegty zmianie. Po nowelizacji przepisow pracodawca dokonuje
wyptaty ekwiwalentu pienieznego w terminie wyptaty wynagrodzenia ustalonym w zaktadzie pracy.
Przewidziano takze wyjgtek od tej reguty — w sytuacji gdy dzien rozwigzania lub wygasnie-
cia stosunku pracy przypada po ustalonym u pracodawcy terminie wyptaty wynagrodzenia.
W takim przypadku wyptaty ekwiwalentu pienigznego dokonuje sie w terminie 10 dni od dnia roz-
wigzania lub wygasniecia stosunku pracy. Jezeli ustalony w ten sposéb termin wyptaty ekwiwalen-
tu jest dniem wolnym od pracy, ekwiwalent wyptaca sie w dniu poprzedzajgcym ten dzien.

Taka nowelizacja jednak w praktyce nie eliminuje zupetnie problemu wielokrotnego tworzenia
dodatkowych list ptac i nie odpowiada na potrzeby pracodawcow zgtaszane od wielu lat. Nowe
przepisy nie wptywaja na terminy wyptaty wynagrodzenia za prace w przypadku rozwigzania lub
wygashniecia stosunku pracy. Wynagrodzenie nalezy co do zasady wypfaci¢ w dniu ustania zatrud-
nienia (odpowiedz Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 16 wrzes$nia 2010 r. na interpelacje posel-
ska nr 17841).

W tym przypadku réwniez obowigzuje zasada, ze jezeli ustalony dzien wyptaty wynagrodzenia za
prace jest dniem wolnym od pracy, wynagrodzenie wyptaca sie w dniu poprzedzajgcym.

Zatem w zaleznosci od terminu wyptaty wynagrodzenia za prace obowigzek wyptaty ekwiwalentu
i wynagrodzenia za prace bedzie wygladat nastepujaco.

. . . Termin wypfaty Termin wypfaty Termin wyptaty
Termu:"r:;xlqzama wynagrodzenia ustalony ekwiwalentu zgodnie | wynagrodzenia
v w regulaminie pracy Z nowymi przepisami | za prace

5 lutego 2026 r.

10 dnia nastepnego miesigca

10 lutego 2026 r.

5 lutego 2026 .
(za styczen i luty)

7 lutego 2026 r.

10 dnia nastepnego miesigca

10 lutego 2026 r.

7 lutego 2026 r. (sobo-
ta) (za styczen i luty)

9 lutego 2026 r.

10 dnia nastepnego miesigca

10 lutego 2026 r.

9 lutego 2026 r.
(za styczen i luty)

10 lutego 2026 .

10 dnia nastepnego miesigca

10 lutego 2026 r.

10 lutego 2026 .
(za styczen i luty)

26 marca 2026 r. 28 dnia danego miesigca 28 marca 2026 r. 26 marca 2026 .
(za marzec)

27 marca 2026 r. 28 dnia danego miesigca 28 marca 2026 r. 27 marca 2026 r.
za marzec)

28 marca 2026 . 28 dnia danego miesigca 28 marca 2026 r. 28 marca 2026 .

(sobota) (za marzec)
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Wydaje sig, ze takie rozwigzanie nie do konca odpowiada potrzebom pracodawcow, szczegoinie
gdy umowa rozwigzuje sie w przeddzien lub nawet tego samego dnia co ustalony w zakfadzie ter-
min wyptaty wynagrodzenia.

Gdy termin wyptaty wynagrodzenia jest wczesniejszy od daty rozwigzania umowy O prace, zaczy-
na obowigzywac art. 171 § 5 Kodeksu pracy, ktéry wytacza stosowanie art. 171 § 4 Kodeksu pra-
cy. Zatem dopiero w tym przypadku pracodawcy majg odpowiedni czas na prawidtowe obliczenie
i wyptate ekwiwalentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy. Ponizej przyktadowe terminy wy-
ptaty ekwiwalentu w opisanej sytuacij.

Termin rozwigzania Termin w_ypiaty T(_armm wyptaty ) Termin wypi_aly
umowy wynagrodzer_ug ustalony ekwmalgntu zg(_)dme_ wynagrodzenia za
w regulaminie pracy Z nowymi przepisami prace
11 lutego 2026 . 10 dnia nastepnego miesigca | 10 dni od dnia rozwigzania | 11 lutego 2026 r. (za
umowy luty)
14 lutego 2026 r. 10 dnia nastgpnego miesigca | 10 dni od dnia rozwigzania | 14 lutego 2026 r. (so-
umowy bota) (za luty)
21 lutego 2026 . 10 dnia nastgpnego miesigca | 10 dni od dnia rozwigzania | 21 lutego 2026 r. (so-
umowy bota) (za luty)
29 marca 2026 r. 28 dnia danego miesigca 10 dni od dnia rozwigzania | 29 marca 2026 r. (za
umowy marzec)
31 marca 2026 r. 28 dnia danego miesigca 10 dni od dnia rozwigzania | 31 marca 2026 . (nie-
umowy dziela) (za marzec)
11 kwietnia 2026 r. 28 dnia danego miesigca 10 dni od dnia rozwigzania | 11 kwietnia 2026 . (so-
umowy bota) (za kwiecien)

Wspdtczynnik urlopowy ustala sie, odejmujgc od liczby dni w danym roku kalendarzowym tgczng
liczbe przypadajacych w tym roku niedziel, $wigt oraz dni wolnych od pracy wynikajgcych z rozktadu
Czasu pracy w przecietnie 5-dniowym tygodniu pracy, a otrzymany wynik nalezy podzieli¢ przez 12.

Pracownikowi, ktory pracuje od poniedziatku do pigtku i ma wolne soboty z tytutu przeciet-
nie 5-dniowego tygodnia pracy, wspotczynnik urlopowy obliczamy w sposob wskazany ponize;.

W 2026 r. wystepuija:

365 dni w roku kalendarzowym,

52 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 — 114 dni (52 + 10 + 52) = 251 dni,
m 251 dni: 12 = 20,92.

Wspotczynnik urlopowy na rok 2026 wynosi 20,92.

W przypadku oséb zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy wspotczynnik oblicza sie w taki
sam sposob, przy czym obniza sig go proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy danego pracownika.

Wspotczynnik urlopowy w 2026 r. wynosi dla pracownika zatrudnionego na:

1/2 etatu — 10,46 (20,92 x 1/2),
1/4 etatu - 5,23 (20,92 x 1/4),
3/4 etatu — 15,69 (20,92 x 3/4),
1/3 etatu — 6,97 (20,92 x 1/3).
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Nalezy jednak pamietac, ze przy obliczaniu ekwiwalentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy
wysokos$¢ wspotczynnika urlopowego odnosi sie do roku, w ktorym nastepuje wyptata tego ekwi-
walentu, bez wzgledu na to, z jakiego roku jest to urlop.

PRZYKLAD 62

Pracownik ma zalegty urlop wypoczynkowy za 2025 r. w wymiarze 5 dni oraz 5 dni niewyko-
rzystanego biezgcego urlopu wypoczynkowego naleznego do dnia rozwigzania stosunku
pracy 28 lutego 2026 r. Obliczajac ekwiwalent pieniezny za 10 dni urlopu (z roku poprzedniego
i biezgcego), pracodawca jest zobowigzany do wyliczenia go przy uwzglednieniu obowigzuja-
cego od 2026 r. wspotczynnika urlopowego, tj. 20,92.

Wynagrodzenie urlopowe

Za czas przebywania na urlopie wypoczynkowym pracownikowi przystuguje wynagrodzenie, ktore
wysokoscig nie moze odbiegac od tego, jakie pracownik otrzymatby, gdyby w tym czasie pracowat.
Funkcjg wynagrodzenia urlopowego jest zatem zapewnienie pracownikowi takich samych docho-
dow, mimo niewykonywania przez niego pracy w zwigzku z korzystaniem z urlopu wypoczynkowego.

Obliczenie wynagrodzenia urlopowego nie budzi watpliwosci, jesli pracownik otrzymuije jedynie wy-
nagrodzenie zasadnicze. Problem pojawia sie w sytuacji, gdy pracownik otrzymuje oprocz wyna-
grodzenia zasadniczego jeszcze tzw. zmienne sktadniki wynagrodzenia, jak np.: dodatek za prace
w godzinach nadliczbowych, dodatek za prace w porze nocnej, premie. Wowczas przy obliczaniu
wynagrodzenia urlopowego nalezy wzig¢ pod uwage rowniez te zmienne sktadniki w przecigtnej wy-
sokosci z 3 miesiecy lub, w przypadku znacznych wahan ich wysokosci, maksymalnie z 12 miesiecy.
Dopiero tak obliczone wynagrodzenie urlopowe pracownika spetnia warunek osiggniecia przez pra-
cownika w okresie urlopu takiego wynagrodzenia, jakie otrzymatby, gdyby w tym czasie pracowat.

Urlop opiekunczy

Pracownikowi przystuguje w ciggu roku kalendarzowego urlop opiekunczy, w wymiarze 5 dni, w celu
zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie bedacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujgcej
w tym samym gospodarstwie domowym, ktéra wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgle-
dow medycznych. W przypadku tego uprawnienia ustawodawca rozroznit mozliwos¢ skorzystania
ze wskazanego zwolnienia od pracy na czionka rodziny oraz inne osoby. Na cztonkdw rodziny, do
ktérych zaliczono: syna, corke, matke, ojca i matzonka, pracownik moze skorzystac z urlopu opiekun-
czego bez wzgledu na to, gdzie oni mieszkaja. Nawet w sytuaciji gdy ktéras z tych osob mieszka poza
granicami kraju, pracownikowi i tak przystuguje uprawnienie do urlopu opiekunczego. Natomiast inne
osoby, ktorych ustawodawca nie wymienia, muszg zamieszkiwa¢ w tym samym gospodarstwie do-
mowym, tj. pod tym samym adresem co pracownik. Moga to by¢ przyktadowo: babka, dziadek, tesc,
tesciowa, szwagier, uchodzca itd. W odniesieniu do urlopu opiekunczego ustawodawca zawart jed-
nak dos$¢ kontrowersyjny przepis, zgodnie z ktorym we wniosku o ten urlop wskazuije sie:

® imig i nazwisko osoby, ktéra wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgledow medycznych,
m przyczyne koniecznosci zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika oraz

m w przypadku cztonka rodziny — stopien pokrewienstwa z pracownikiem, a w przypadku osoby

niebedacej cztonkiem rodziny — adres zamieszkania tej osoby.

Kontrowersja polega tu na tym, ze pracodawca nie ma zadnych uprawnien do weryfikaciji tych
danych, a zatem z punktu widzenia RODO zasada minimalizacji danych osobowych ze wzgledu
na cel ich przetwarzania wydaje sie niespetniona. Nie ma jednak przeszkoéd prawnych, aby pra-
codawca ograniczyt liczbe tych danych, a w przypadku wskazywania przyczyn koniecznosci za-
pewnienia osobistej opieki lub wsparcia w ogole ich nie wymagat. Podanie przez pracownika we
wniosku duzej liczby danych wrazliwych np. innego czfonka rodziny postawi pracodawce przed
problemem spefnienia wobec niego obowigzku informacyjnego. Biorgc pod uwage te okoliczno-
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[komentarz art. 175'-189'] Kodeks pracy

ci, a takze brak mozliwosci weryfikacji tego rodzaju danych, wniosek o urlop opiekunczy moze
wyglgdac nastepujgco:

(imig i nazwisko pracownika)

Whiosek o urlop opiekunczy
Nq podstawie art. 173" k.p. wnosze o udzielenie mi urlopu opiekunczego w wymiarze................. dni w ter-

1. Imig i nazwisko osoby, ktora wymaga opieki lub WSParcia............ccceevrvveeienireenrisecenne
2. Przyczyna konieczno$ci zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia sg powazne wzgledy medyczne.
3. Stopien POKIEWIBASIWA ..........cceveviiviieicee e —w przypadku czfonka rodziny

lub
adres zamieszKania...........coevveeeeeirieieesieieininienas —w przypadku osoby niebgdacej cztonkiem rodziny

( pOdeS pracowmka) ...............

(podpis pracodawcy)

Urlopu opiekunczego udziela sie na wniosek pracownika ztozony w postaci papierowej lub elek-
tronicznej w terminie nie krétszym niz 1 dzien przed rozpoczeciem korzystania z tego urlopu. Urlop
opiekunczy jest bezptatny, jednak wlicza sie go do uprawnien pracowniczych uzaleznionych od
stazu pracy.

Urlop bezptatny

Na wniosek pracownika pracodawca moze udzieli¢ mu urlopu bezptatnego. Od 27 stycznia 2026 r.
wniosek ten moze by¢ ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej. Jednak to pracodawca po-
dejmuje decyzje, czy zgadza sie udzieli¢ takiego urlopu. W przypadku udzielania takiego urlopu
na czas dtuzszy niz 3 miesigce strony moga przewidzie¢ dopuszczalno$¢ odwotania pracownika
z urlopu z waznych przyczyn.

Okresu urlopu bezptatnego nie wlicza sie do okresu pracy, od ktérego zalezg uprawnienia
pracownicze.
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KOMENTARZ Dziat VIIl. Uprawnienia pracownikow... [art. 175'-189']

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 pracownikow (zaréwno kobiet, jak i mezczyzn). Obecnie jedynie kobiety w cigzy
i kobiety karmigce dziecko piersig nie mogg wykonywac prac ucigzliwych, niebezpiecznych lub
szkodliwych dla zdrowia, ktére moga mie¢ niekorzystny wptyw na zdrowie kobiet, przebieg cigzy
lub karmienie dziecka piersia.



Dziat VIII. Uprawnienia pracownikdw zwigzane z rodzicielstwem [komentarz art. 175'-189"]

Wynikajg one z rozporzgdzenia Rady Ministrow z 23 kwietnia 2017 r. w sprawie wykazu prac ucigz-
liwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet w cigzy i kobiet karmigcych dziecko
piersig (Dz.U. z 2017 r. poz. 796), ktdre okresla wykaz takich prac. Pominiete zostaty w nim nato-
miast 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 hafas lub drgania,

IV — prace narazajgce na dziatanie pola elektromagnetycznego o czestotliwosci od 0 Hz
do 300 GHz oraz promieniowania jonizujgcego,

V —prace w podwyzszonym lub obnizonym cisnieniu,

VI - prace w kontakcie ze szkodliwymi czynnikami biologicznymi,

VII — prace w narazeniu na dziatanie szkodliwych substancji chemicznych,

VIII - prace grozace ciezkimi 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 piersiag (14 pozycji). Obejmuje ona
przede wszystkim:

® prace, przy ktérych najwyzsze wartosci obcigzenia praca fizyczng przekraczajg okreslone war-
tosci,

m reczne podnoszenie i przenoszenie przedmiotdw o okreslonej masie, np. w przypadku pracow-
nic w cigzy — powyzej 3 kg,

® reczng i nozng obstuge elementow urzgdzen, przy kidrej jest wymagane uzycie okreslone; sity,

B reczne przenoszenie przedmiotow w okreslonych warunkach,

m przewozenie okreslonych tadunkéw, 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 stojacej 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,

m 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
przekraczac 50 minut, po ktérym to czasie powinna nastgpic¢ 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:

= mikroklimacie gorgcym —w warunkach, w ktorych wskaznik ten jest wiekszy niz 1,0,

m mikroklimacie zimnym —w warunkach, w ktorych wskaznik ten jest mniejszy od 1,0, a takze

= Srodowisku o duzych wahaniach parametréw mikroklimatu, szczegolnie przy wystgpowaniu na-
glych zmian temperatury powietrza w zakresie przekraczajgcym 15°C, przy braku mozliwosci
stosowania co najmniej 15-minutowej adaptacji w pomieszczeniu o temperaturze posrednie;j.
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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 zasiegu pola elektromagnetycz-
nego o natezeniach przekraczajgcych wartosci dla strefy bezpiecznej, okreslone w przepisach w spra-
wie najwyzszych dopuszczalnych stezen i natezen czynnikow szkodliwych dla zdrowia w srodowisku
pracy. Natomiast zardwno kobietom w cigzy, jak i karmigcym dziecko piersia sa zakazane prace w wa-
runkach 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 cidnieniowych.

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 wietrzne;
i potpasca, wirusem rézyczki, wirusem HIV, wirusem cytomegalii, pateczkg listeriozy, toksopla-
zZmoza,

m prace przy obstudze zwierzat dotknietych 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 czynnikdéw bio-
logicznych dla zdrowia w $rodowisku pracy oraz ochrony zdrowia pracownikow zawodowo na-
razonych na te czynniki — jezeli wyniki oceny ryzyka zawodowego, z uwzglednieniem dziatan
terapeutycznych wymuszonych okreslonymi czynnikami biologicznymi, wskazag na niekorzystny
wptyw na zdrowie kobiety w cigzy lub przebieg cigzy, w tym rozwaj ptodu.

Prace grozace cigezkimi urazami fizycznymi lub psychicznymi

Zarowno dla kobiet w cigzy, jak i kobiet karmigcych dziecko piersig zakazane sa:

m prace w wykopach oraz w zbiornikach i kanatach,

m prace pod ziemig we wszelkiego rodzaju kopalniach,

m prace w wymuszonym rytmie pracy (na przyktad przy tasmie),

® inne prace stwarzajgce ryzyko ciezkiego urazu fizycznego lub psychicznego, w tym gaszenie
pozarow, udziat w akcjach ratownictwa chemicznego, usuwanie skutkow awarii, prace z mate-
riatami wybuchowymi, prace przy uboju zwierzgt hodowlanych oraz obstudze rozptodnikow.

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 w czasie cigzy i na urlopach
zwigzanych z rodzicielstwem

Zakaz wypowiadania i rozwigzywania umow o prace z pracownikami
szczegoOlnie chronionymi

W okresie cigzy oraz urlopu macierzynskiego, a takze od dnia ztozenia przez pracownice lub pra-
cownika wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego albo jego czesci, urlopu na warunkach urlo-



Dziat VIIl. Uprawnienia pracownikow zwigzane z rodzicielstwem [komentarz art. 175'-189"]

pu macierzynskiego albo jego czesci, uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego, urlopu ojcowskie-
go albo jego czesci, urlopu rodzicielskiego albo jego czesci — do dnia zakonczenia tego urlopu
pracodawca nie moze:

1) prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypowiedzenia stosunku pra-
cy z tg pracownicg lub tym pracownikiem (np. rozpoczecie procesu rekrutacji na stanowisko,
na ktérym chroniony pracownik lub pracownica byli zatrudnieni, i zastgpienie tych oséb innymi
przed zakonczeniem okresu ochronnego),

2) wypowiedzie¢ ani rozwigzac stosunku pracy z tg pracownicg lub tym pracownikiem, chyba ze
zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z ich winy i repre-
zentujgca pracownice lub pracownika zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na roz-
wigzanie umowy.

W przypadku ztozenia wniosku o jeden z wyzej wymienionych urlopdw wczesniej niz w terminach

przewidzianych w Kodeksie pracy zakaz wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace zaczyna

obowigzywac¢ na:

® 14 dni przed rozpoczeciem korzystania z czesci urlopu macierzynskiego oraz czesci urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego,

m 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego oraz urlopu
rodzicielskiego albo jego czesci,

m 7 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu ojcowskiego albo jego czesci.

Aby mozliwe byto rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracownicy lub pracownika, musi za-

istnie¢ jedna z przyczyn okreslonych w art. 52 Kodeksu pracy umozliwiajgca pracodawcy rozwigzanie

umowy o prace w trybie dyscyplinarnym. Ponadto dodatkowym elementem ochronnym jest koniecz-

nos¢ wyrazenia zgody na takie rozwigzanie przez organizacje zwigzkowa reprezentujaca te osoby. 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 pracownikow chronionych bez wypowiedzenia. A zatem decyzje
0 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 przywrdéci¢ 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 umow pracownicom w cigzy

Od 26 kwietnia 2023 r. zakaz wypowiadania umowy pracownicy w cigzy dotyczy tez umoéw o pra-
ce zawartych na okres probny, bez wzgledu na dtugosc tego okresu. W sytuacji gdy pracownice
w Cigzy wigze taka umowa o prace, pracodawca nie ma prawa jej wypowiedzenia bez wzgledu na
to, w ktérym miesigcu cigzy jest pracownica.

Rozwigzanie przez pracodawce umowy o0 prace za wypowiedzeniem z pracownikami korzystajg-
cymi z omawianych uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem moze nastapic tylko w razie ogfosze-
nia upadfosci lub likwidacji pracodawcy.

W takiej sytuacji pracodawca jest zobowigzany uzgodnic z reprezentujgcg pracownice zaktadowg
organizacja zwigzkowa termin rozwigzania umowy o prace. Upadtos¢ lub likwidacja musi w tym
przypadku dotyczy¢ catosci zaktadu pracy, a nie tylko np. wydzielonej czesci firmy.
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[komentarz art. 175'-1891] Kodeks pracy

Obowigzek przedtuzania umoéw terminowych

Umowa terminowa o prace (na czas okreslony, na okres probny przekraczajgcy 1 miesigc), kto-
ra zostataby rozwigzana po uptywie 3 miesigca cigzy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu. Dzien
porodu jest wigc ostatnim dniem zatrudnienia pracownicy, a taka umowa o prace rozwigzuje sie
w tym dniu. Jezeli jednak okreslony w ktorejkolwiek z ww. umow 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.

PRZYKLAD 63

Pracownica jest zatrudniona na czas okreslony do 31 marca 2026 r. Na dzien rozwigzania umo-
wy bedzie w 2 miesigcu cigzy. W takiej sytuacji umowa nie ulega przedtuzeniu i rozwigze sie
z uptywem terminu, na jaki zostata zawarta, jesli pracodawca nie zdecyduje sie na jej przedtuze-
nie. Inaczej bytoby, gdyby okazafo sig, ze 31 marca 2026 r. pracownica jest w 4 miesigcu cigzy.
Wowczas pracodawca powinien przedtuzyc¢ 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 sposab liczenia cigzy uznat za wasciwy 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 pracownicg 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 nowg umowe,
bedzie ona traktowana jak kolejna umowa na czas okreslony. Tak samo bedzie w przypadku spo-
rzadzenia 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,
B porze nocnej.

Ponadto bez zgody pracownicy nie mozna:

= delegowac jej poza state miejsce pracy,

m zafrudniaC 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, przeniesc¢ pracownice do innej pracy, ktorej wykonywanie nie wymaga
pracy w porze nocnej. Gdyby pracodawca nie mial takiej mozliwosci, jest zobowigzany zwolni¢
pracownice na niezbedny czas z obowigzku Swiadczenia 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 wiec sens.

PRZYKLAD 64

Pracownica jest zatrudniona na petny etat w systemie rownowaznym czasu pracy, w ktorym nor-
ma dobowa jest wydtuzana do 12 godzin. Pracownica przedstawita pracodawcy zaswiadczenie
stwierdzajace, ze jest w cigzy. W takim przypadku pracodawca nie moze wydfuzac jej czasu pracy
do 12 godzin na dobe. Aby wypracowac¢ obowigzujgcy wymiar czasu pracy, pracownica powinna
pracowac przecietnie przez 5 dni w tygodniu po 8 godzin. Zmniejszenie bowiem w niektére dni cza-
Su pracy ponizej 8 godzin (co jest dopuszczalne w systemie rownowaznym) spowoduje, ze pracow-
nica nie wypracuje obowigzujgcego jg wymiaru godzin w danym okresie rozliczeniowym. Pracow-
nica po zajsciu w cigze bedzie wiec faktycznie pracowata w podstawowym systemie czasu pracy.

Pracodawca jest zobowigzany udziela¢ ciezarnej pracownicy zwolnier od pracy na zalecone przez
lekarza badania lekarskie przeprowadzane w zwigzku z cigzg, jezeli badania te nie moga byc¢ 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 facznie 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 dwdch przerw na karmienie.

PRZYKLAD 65

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 Srode 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 srode i czwartek ma prawo do jednej 30-minutowej przerwy.

Pracownicy wychowujgcy dziecko w wieku do 8 lat

Pracownikdw opiekujgcych sie dzieckiem w wieku do 8 lat nie wolno bez ich zgody:

zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych,
zatrudnia¢ w porze nocnej,

delegowac poza state miejsce pracy,

zatrudnia¢ w systemie przerywanego czasu pracy.

Pracownicy wychowujacy dziecko w wieku do 8 lat mogg wyrazi¢ zgode na rezygnacje z ww.
uprawnien. Moga 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
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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. O$wiadczenie skiada sie raz i obowigzuje ono do odwotania
przez pracownika. Natomiast kazdy pierwszy wniosek w danym roku kalendarzowym o udzielenie
opieki bedzie przesadzat, czy pracownik zdecydowat sie na korzystanie z niej w trybie dniowym
czy godzinowym w danym roku.

PRZYKLAD 66

Pracownik ztozyt wniosek o udzielenie mu 2 godzin opieki nad zdrowym dzieckiem na 12 stycz-
nia 2026 r. W takim przypadku przesadzit, ze do konca 2026 r. bedzie korzystaf 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 13 stycznia 2026 r., to pracodawca rowniez musiafby
udzieli¢ tej opieki. Wowczas powinien rozliczy¢ jg jednak godzinowo w zaleznosci od liczby go-
dzin pracy, jakag pracownik miat do przepracowania w tym dniu. Jezeli bytoby to 12 godzin, to
z puli 16 godzin pracodawca odjatby 2 godziny za 12 stycznia i 12 godzin za 13 stycznia 2026 r.
Pracownikowi pozostatyby do konca 2026 r. jedynie 2 godziny opieki nad dzieckiem.

Jezeli natomiast pracownik ztozy pierwszy wniosek w danym roku kalendarzowym o udzielenie takiej
opieki na caty dzien, to do konca roku bedzie miat udzielane to zwolnienie na dni. Nie ma w tym przy-
padku znaczenia liczba godzin, jakie miat do przepracowania w dniach korzystania z tej opieki. Pra-
cownik bedzie wowczas korzystat z tej opieki ,na starych” zasadach i moze z niej skorzystac w dniach,
w ktorych miat zaplanowane np. po 12 godzin pracy. W tym przypadku pracownik nie bedzie mogt
juz skorzystac z opieki na dziecko godzinowo (na czes¢ dnia) do konca roku. Kolejny jego wniosek
w danym roku kalendarzowym o opieke na dziecko musi wowczas by¢ ztozony rowniez 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.

PRZYKLAD 67

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 réwniez nie bierze
sie pod uwage liczby godzin, jakg miat do przepracowania pracownik w poszczegolnych dniach,
w ktorych zdecydowat sie na opieke.

PRZYKLAD 68

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 zfozyt wniosek o udzielenie mu opieki nad dzieckiem
na 9 i 10 stycznia 2026 r., w ktérych 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-
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cownik korzystat z opieki na dziecko na godziny, to miatby prawo jedynie do 16 godzin tej opieki.
Pracownik zdecydowat sie na korzystanie z opieki w trybie dniowym i pracodawca nie moze tego
kwestionowac.

Pracownikom, ktorych obowigzuje krétsza niz 8-godzinna norma czasu pracy, nalezy przeliczy¢
wymiar godzinowy opieki przez norme czasu pracy. Przyktadowo pracownik niepetnosprawny
z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci ma obecnie prawo do opieki nad zdrowym dziec-
kiem w wymiarze 2 dni albo 14 godzin, ze wzgledu na obowigzujacg go 7-godzinng dobowg norme
Czasu pracy.

Pracownik nie musi uzasadniac¢ przyczyny korzystania ze zwolnienia od pracy na dziecko do 14 lat.
Bez wzgledu na liczbe dzieci w wieku do 14 lat, ktore pracownik wychowuje, 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 rownoczesnie pozostaje w stosunku pracy. Moze réwniez u jednego
z nich zdecydowac sie na korzystanie z opieki na dni, a u drugiego — na godziny.

PRZYKLAD 69

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. Za-
tem zaréwno jeden, jak i drugi pracodawca jest zobowigzany do udzielenia pracownicy takiego
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 réznych 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
os$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:

m zgody lub odmowy pracy w wymiarze powyzej 8 godzin na dobe w systemie réwnowaznym,
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.
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Kodeks pracy

Uprawnienia rodzicielskie okreslone w o$wiadczeniu pracownika dotyczacym korzysta-

nia z uprawnien rodzicielskich

Rodzaj uprawnienia

Uprawniony rodzic lub opiekun

Podstawa prawna

Prawo do pracy w maksymalnym 8-godzinnym
wymiarze w rownowaznym, skréconym i weeken-
dowym systemie czasu pracy oraz w ruchu ciggtym

opiekujacy sig dzieckiem do ukon-
czenia przez nie 4 roku zycia

art. 148 pkt 3 Ko-
deksu pracy

Wytaczenie mozliwosci zlecania nadgodzin przez
pracodawce

opiekujacy sie dzieckiem do ukon-
czenia przez nie 8 roku zycia

art. 178 § 2 Kodeksu
pracy

dawce poza stafte miejsce pracy

czenia przez nie 8 roku zycia

Wytaczenie mozliwosci zlecania pracy w porze noc- | opiekujacy sie dzieckiem do ukon- | jw.
nej przez pracodawce czenia przez nie 8 roku zycia
Wytaczenie mozliwosci stosowania przerywanego | opiekujacy sig dzieckiem do ukon- | jw.
systemu czasu pracy czenia przez nie 8 roku zycia
Wytaczenie mozliwosci delegowania przez praco- | opiekujacy sig dzieckiem do ukon- | jw.

Prawo do obnizenia wymiaru czasu pracy do wymia-
ru nie nizszego niz pofowa petnego wymiaru

uprawniony do urlopu wychowaw-
czego do zakonczenia roku kalen-
darzowego, w ktérym dziecko
konczy 6 rok zycia

art. 1867 § 1 Kodek-
su pracy

Prawo do 16 godzin albo 2 dni zwolnienia od pracy

w skali roku kalendarzowego

opiekujacy sie dzieckiem do ukon-
czenia 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 czes¢ urlopu macierzynskiego wykorzysta pracownik — ojciec wychowujgcy dziecko,

m przez okres odpowiadajgcy okresowi, ktory pozostat do konca urlopu macierzynskiego, osobi-
stg opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat ubezpieczony ojciec dziecka, ktéry w celu sprawo-
wania tej opieki przerwat dziatalno$¢ zarobkowa.

W celu skorzystania z czesci 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 ubez-
pieczong matke dziecka z pobierania zasitku macierzynskiego po wykorzystaniu przez nig tego
zasitku za okres co najmniej 14 tygodni po porodzie, prawo do czesci urlopu macierzynskie-
go przypadajacej po dniu rezygnaciji przez ubezpieczong matke dziecka z pobierania zasitku
macierzynskiego.
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PRZYKLAD 70

Matka urodzita dziecko, nie bedac w stosunku pracy, lecz prowadzgc indywidualng dziatalnosc
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 szpi-

talu albo innym przedsiebiorstwie podmiotu leczniczego wykonujacego dziatalnosc¢ leczniczg

w rodzaju stacjonarne i catodobowe swiadczenia zdrowotne. Warunkami skorzystania z takiego

urlopu sa:

m wykorzystanie przez pracownice co najmniej 8 tygodni urlopu macierzynskiego po porodzie,

m stan zdrowia matki wymagajgcy opieki szpitalnej i uniemozliwiajgcy jej sprawowanie osobistej
opieki nad dzieckiem.

W opisanym powyzej przypadku matka bedzie miata mozliwos$¢ zrezygnowania z urlopu macie-

rzynskiego po wykorzystaniu 8 tygodni tego urlopu réwniez wowczas, gdy osobistg opieke nad

dzieckiem w tym okresie bedzie sprawowat ubezpieczony ojciec dziecka albo ubezpieczony inny

cztonek najblizszej rodziny, ktory w celu sprawowania tej opieki przerwat dziatalnos¢ zarobkowa.

Korzystanie z urlopu macierzynskiego przez ojca obniza wéwczas nalezny matce wymiar tego
urlopu. taczny wymiar urlopu macierzynskiego obojga rodzicéw nie moze by¢ bowiem wyzszy od
0golnie obowigzujgcego wymiaru w danym przypadku.

PRZYKLAD 71

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 zwrocit 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 bedga 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 wyko-
rzystaniu przez matke legitymujaca sie orzeczeniem o niezdolnosci do samodzielnej egzystenciji
obowigzkowej 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 czesc¢ tego
urlopu moze przejgc, oprocz pracownika — ojca dziecka, takze pracownik — inny cztonek najblizsze;
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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PRZYKLAD 72

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 nieposiadajgca ubezpieczenia spotecznego z tytu-
tu choroby i macierzynstwa, legitymujaca sie orzeczeniem o niezdolnosci do samodzielnej egzy-
stencji — pracownikowi — ojcu dziecka, albo pracownikowi — innemu cztonkowi 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.

PRZYKLAD 73

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

Obecnie urlop na warunkach urlopu macierzynskiego przystuguje pracownikowi:

m ktory przyjat dziecko na wychowanie i wystapit do sgdu opiekunczego z wnioskiem o wszczecie
postepowania 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
z 20 tygodni 1
) 31 tygodni 2
g 33 tygodnie 3
{;_' 35 tygodni 4
2 37 tygodni 5 i wiecej
§ O udzielenie urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego moze wystgpi¢ zarébwno pracownica,
=~ jakipracownik.
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PRZYKLAD 74

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 mégt odmaowi¢ udzielenia
tego urlopu swojemu pracownikowi.

Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego jest udzielany na pisemny wniosek pracownika skfa-
dany w terminie 7 dni od dnia przyjecia dziecka na wychowanie jako rodzina zastepcza albo wysta-
pienia do sgdu opiekunczego z wnioskiem 0 wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia.
Urlop rozpocznie sie w terminie okreslonym we wniosku pracownika, jednak nie pozniej niz 21 dni
od dnia odpowiednio przyjecia dziecka na wychowanie jako rodzina zastepcza albo wystgpienia
do sadu opiekunczego z wnioskiem w sprawie przysposobienia. Pracodawca jest zobowigzany
uwzgledni¢ wniosek pracownika.

Uzupetniajgcy urlop macierzynski

Poczgwszy od 19 marca 2025 r., do Kodeksu pracy zostaty wprowadzone regulacje dotyczace
uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego. Nowelizacja miata na celu likwidacje pewnej nierowno-
$ci zwigzanej z okresem opieki nad nowo narodzonym dzieckiem, w przypadku przedwczesnego
porodu, ktory i tak uruchamia poczatek urlopu macierzynskiego. Taka sytuacja powodowata krot-
szy okres mozliwej opieki nad dzieckiem przez matke w warunkach domowych. Zgodnie z tymi
regulacjami pracownica albo pracownik — ojciec wychowujacy dziecko, ma prawo bezposrednio
po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego do uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego — w przy-
padku urodzenia dziecka:

1) przed ukonczeniem 28 tygodnia cigzy lub z masg urodzeniowg nie wiekszg niz 1000 g — w wy-
miarze tygodnia uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego za kazdy tydzien pobytu dziecka
w szpitalu do uptywu 15 tygodnia po porodzie,

2) po ukonczeniu 28 tygodnia cigzy i przed ukonczeniem 37 tygodnia cigzy oraz z masa urodze-
niowg wiekszg niz 1000 g — w wymiarze tygodnia uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego za
kazdy tydzien pobytu dziecka w szpitalu do uptywu 8 tygodnia po porodzie,

3) po ukonczeniu 37 tygodnia cigzy i jego pobytu w szpitalu, pod warunkiem ze pobyt dziecka
w szpitalu po porodzie bedzie trwat co najmniej 2 kolejne dni, przy czym pierwszy z tych dni
bedzie przypadat w okresie od 5 do 28 dnia po porodzie — w wymiarze tygodnia uzupetniajgce-
go urlopu macierzynskiego za kazdy tydzien pobytu dziecka w szpitalu w okresie od 5 dnia do
uptywu 8 tygodnia po porodzie.

W przypadku urodzenia wigcej niz jednego dziecka przy jednym porodzie przy ustalaniu wymiaru
uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego nalezy uwzgledni¢ wage dziecka o najnizszej masie uro-
dzeniowej oraz okres pobytu w szpitalu dziecka najdtuzej hospitalizowanego.

Urlop ten moze wykorzysta¢ ojciec lub matka dziecka bezposrednio po zakonczeniu urlopu ma-
cierzynskiego. Nie jest tu zatem mozliwa przerwa pomiedzy urlopem macierzynskim a uzupetnia-
jacym urlopem macierzynskim. Taka przerwa spowodowataby bowiem utrate uprawnienia do sko-
rzystania przez pracownika z uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego.

Podstawg do udzielenia uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego jest ztozenie przez jednego z ro-
dzicow wniosku w tym zakresie w terminie nie krétszym niz 21 dni przed zakonczeniem korzystania
z urlopu macierzynskiego oraz dotgczenie do tego wniosku zaswiadczenia ze szpitala potwierdza-
jacego okres pobytu dziecka w szpitalu wraz z danymi dotyczacymi masy dziecka przy porodzie
oraz okresie, w ktorym nastapit porod.
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Urlop rodzicielski

Zgodnie z obecnie obowigzujgcymi przepisami pracownik — rodzic dziecka — ma prawo do urlopu
rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad dzieckiem w wymiarze do:

1) 41 tygodni —w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,

2) 43tygodni —w przypadku porodu mnogiego.

Urlop rodzicielski przystuguje facznie obojgu pracownikom — rodzicom dziecka. Jednak kazdemu
z rodzicow dziecka przystuguje wytaczne prawo do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego z jego wyzej
okreslonego wymiaru i tego prawa nie mozna przenie$¢ na drugiego z rodzicow dziecka (tzw. nie-
przenoszalna czesc¢ urlopu).

Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo albo w nie wiecej niz 5 czesciach, nie pozniej niz do
zakonczenia roku kalendarzowego, w ktorym dziecko konczy 6 rok zycia.

PRZYKLAD 75

Pracownica nie wykorzystata bezposrednio po urlopie macierzynskim ani jednego dnia urlopu
rodzicielskiego. Nastepnie po 3-letniej obecnosci w pracy 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. W roku
kalendarzowym, w ktérym dziecko to konczyto 6 rok zycia, wykorzystata 16 tygodni urlopu ro-
dzicielskiego. Takie postepowanie pracownicy jest mozliwe i pracodawca nie moze odmowic
udzielania jej kolejnych czesci urlopu rodzicielskiego.

Obecnie korzystanie z urlopu rodzicielskiego przez rodzicow ma wytacznie trzy reguty:

= urlop wynosi 41 tygodni (w przypadku urodzenia 1 dziecka), przy czym jeden z rodzicow (nie ma
znaczenia ktory) nie moze wykorzystac¢ wigcej niz 32 tygodnie,

= urlop przystuguje w 5 czedciach (facznie obojgu rodzicom),

= urlop nalezy wykorzysta¢ do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko konczy 6 rok
zycia

Whiosek o urlop rodzicielski powinien by¢ ztozony co najmniej 21 dni wczesniej i nie obowigzuje

obecnie obostrzenie, ze z urlopu tego mozna skorzysta¢ dopiero po zakonczonym urlopie ma-

cierzynskim. Oznacza to w praktyce, ze ojciec dziecka moze przebywac na urlopie rodzicielskim

w tym samym czasie, w ktérym matka dziecka przebywa na urlopie macierzynskim.

Pracownik moze zrezygnowac z korzystania z urlopu rodzicielskiego w kazdym czasie za zgodg
pracodawcy i powrdcic do pracy. Jedynie brak zgody pracodawcy moze spowodowac, ze pracow-
nik bedzie musiat przebywac na urlopie rodzicielskim przez petny okres, na jaki ztozyt wniosek.

Zasitek macierzynski

Zgodnie z zasadami ogolnymi:
m zasitek macierzynski za okres urlopu macierzynskiego oraz za okres uzupetniajacego urlopu

macierzynskiego wynosi 100% podstawy wymiaru zasitku,
m zasitek macierzynski za okres urlopu rodzicielskiego wynosi 70% podstawy wymiaru zasitku.

Istniejg jednak dwa warianty skorzystania z urlopu rodzicielskiego, majagce wptyw na wysokos¢
tego zasitku:

WARIANT | - decyzja z gory
Obecnie ubezpieczona matka dziecka, nie pdzniej niz 21 dni po porodzie, moze zlozy¢ pisemny
wniosek 0 wyptacenie jej zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajgcy okresowi urlopu ma-

cierzynskiego i urlopu rodzicielskiego w petnym wymiarze, z wytgczeniem okresu, o ktérym mowa
w art. 182 § 4 Kodeksu pracy, przystugujgcego ojcu dziecka, tj. tzw. nieprzenoszalnej 9-tygodnio-
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wej czesci tego urlopu. W takim przypadku matka niejako deklaruje ZUS, ze wykorzysta caty przy-
sfugujacy jej (jednemu rodzicowi) urlop rodzicielski, tj. 32 lub 34 tygodnie, chociaz moze skorzy-
sta¢ z niego w czesciach. Nalezy jednak pamietac, ze wnioskowata na razie o zasitek, a nie o urlop
rodzicielski. Zatem moze przebywac na urlopie macierzynskim i zastanawiac sie w dalszym ciggu,
czy i kiedy skorzysta z urlopu rodzicielskiego. Chec¢ skorzystania z urlopu rodzicielskiego wymaga
odrebnego wniosku sktadanego pracodawcy na 21 dni przed planowanym urlopem rodzicielskim.
Zasitek macierzynski w tym wariancie wynosi 81,5% podstawy wymiaru zasitku za caty okres od-
powiadajgcy okresowi urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego oraz
urlopu rodzicielskiego, z wyjatkiem 9 tygodni urlopu rodzicielskiego pozostatych ojcu dziecka, dla
ktérych zasitek wynosi 70% podstawy wymiaru.

Jednak w przypadku niewykorzystania w pierwszym roku zycia dziecka ani jednego dnia zasitku
macierzynskiego za okres odpowiadajgcy okresowi urlopu rodzicielskiego w wysokosci 81,5%,
przystuguje jednorazowe wyréwnanie pobranego zasitku macierzynskiego za okres urlopu ma-
cierzynskiego do wysokosci 100% podstawy wymiaru zasitku. Jednorazowe wyrownanie zasitku
macierzynskiego nastepuje na wniosek ubezpieczonego. Oznacza to, ze matka dziecka pomimo
wczesniejszej deklaracji 0 wykorzystaniu catego 32- lub 34-tygodniowego urlopu rodzicielskiego
nie zdecydowala sig na ani jeden dzien takiego urlopu w pierwszym roku zycia dziecka. Mozna
zatem przyjac, ze wraca wowczas do podlegania regutom ogolnym. Zasitek macierzynski zostanie
jej wyréwnany do 100% podstawy wymiaru zasitku, a zasitek macierzynski za okres urlopu rodzi-
cielskiego, z ktérego bedzie korzystata w pozniejszym czasie, bedzie wyptacany w wysokosci 70%
podstawy wymiaru zasitku.

WARIANT Il - brak jakiegokolwiek wniosku

Po urodzeniu dziecka matka nie sktada zadnego wniosku w tym zakresie — ani do pracodawcy
o urlop, ani do ZUS o zasitek. To powoduje, ze za okres urlopu macierzynskiego jest jej wyptacany
zasitek macierzynski w wysokosci 100% podstawy wymiaru zasitku. Nastepnie skorzystanie przez
ktoregokolwiek z rodzicow z urlopu rodzicielskiego, na podstawie wniosku sktadanego z 21-dnio-
wym wyprzedzeniem, powoduje, ze zasitek macierzynski za okres urlopu rodzicielskiego bedzie
wyptacany w wysokosci 70% podstawy wymiaru. Zatem w tym przypadku matka dziecka nic nie
deklaruje ZUS w zakresie korzystania z urlopu rodzicielskiego. Decyduje sie na urlop macierzynski
z 100% zasitkiem i urlop rodzicielski z 70% zasitkiem.

taczenie urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy

Podczas urlopu rodzicielskiego pracownicy moga taczy¢ 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 taczenia urlopu rodzicielskiego z praca zwieksza 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.

W przypadku taczenia przez pracownika korzystania z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pra-
cy u pracodawcy udzielajgcego tego urlopu wymiar urlopu rodzicielskiego ulega wydtuzeniu pro-
porcjonalnie do wymiaru czasu pracy wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlo-
pu 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.
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PRZYKLAD 76

Pracownica urodzita bliznigta 21 sierpnia 2025 r. Przyjmijmy, ze do 24 marca 2026 r. przebywata
na urlopie macierzynskim, a od 25 marca do 17 listopada 2026 r. korzysta z 34-tygodniowego
urlopu rodzicielskiego potaczonego z pracg w wymiarze 1/2 etatu. W tej sytuacji wymiar po-
zostatego do wykorzystania urlopu powinno sie ustali¢ w nastepujacy sposob: 34 tygodnie x
x 1/2 etatu = 17 tygodni. Po zsumowaniu okres urlopu rodzicielskiego wyniesie 51 tygodni,
a wiec pracownica zmiesci sie w 86-tygodniowym limicie urlopu rodzicielskiego.

Jezeli w trakcie czesci, o ktorg 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.

PRZYKLAD 77

Pracownica bedaca rodzicem dziecka urodzonego 2 stycznia 2026 r., zatrudniona na pefny
etat, po wykorzystaniu 20 tygodni urlopu macierzynskiego skorzystata z 32 tygodni urlopu ro-
dzicielskiego tgczonego z wykonywaniem pracy w wymiarze 1/2 etatu. W zwigzku z tym pra-
cownica nabyta prawo do kolejnych 16 tygodni urlopu rodzicielskiego (32 tygodnie x 1/2 etatu =
= 16 tygodni). Wspomniane 16 tygodni urlopu rodzicielskiego moze réwniez zosta¢ potgczo-
ne z kontynuacja pracy w wymiarze 1/2 etatu. W takim przypadku pracownica nabedzie prawo
do urlopu rodzicielskiego tgczonego z praca przez kolejne 32 tygodnie [16 tygodni : (1 -1/2) =
= 16 tygodni : 1/2 = 32 tygodnie]. Po zsumowaniu okres urlopu rodzicielskiego wyniesie 80 ty-
godni, a wiec pracownica zmiesci sie w 82-tygodniowym limicie 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.

Urlop ojcowski

Urlop ojcowski przystuguje pracownikom — ojcom — w wymiarze 2 tygodni do ukonczenia przez
dziecko 12 miesiecy zycia. Ponadto ojciec nie jest zobligowany do wykorzystania petnych 2 tygodni
urlopu w jednej czesci, ale moze je podzieli¢ na tygodniowe okresy urlopu ojcowskiego.

Natomiast ojciec adopcyjny moze skorzystac z urlopu ojcowskiego, nie diuzej jednak niz do
uptywu 12 miesiecy od dnia uprawomocnienia sig postanowienia sadu orzekajgcego przysposo-
bienie i nie diuzej niz do ukonczenia przez dziecko 14 roku zycia.

Przepisy nie definiujg zwrotu ,0jciec wychowujacy dziecko”. Mozna jednak przyja¢, ze wychowy-
wanie dziecka wigze sie z istnieniem wtadzy rodzicielskiej zaréwno w sferze formalnej, jak i w jej
faktycznym sprawowaniu. W sytuacji gdy pracownik — ojciec — jest jej pozbawiony, trudno méwic
o wychowywaniu dziecka. Nalezy wiec uznac, ze w takim przypadku urlop ojcowski nie bedzie
przystugiwal. Problem moze pojawi¢ sie wowczas, gdy rodzice dziecka pozostajg w separacii. For-
malnie nie ma wynikajacego z przepisow zakazu korzystania z urlopu ojcowskiego przez ojca
bedacego w separaciji z matka dziecka, jezeli bierze on czynny udziat w wychowywaniu dziecka.

Warunkiem otrzymania urlopu ojcowskiego jest wystgpienie przez pracownika — ojca — z wnios-
kiem sktadanym w postaci papierowej lub elektronicznej w tej sprawie co najmniej na 7 dni przed
datg rozpoczecia korzystania z tego urlopu. Po spetnieniu warunkow formalnych przez pracownika
pracodawca ma obowigzek udzielic mu tego urlopu.



Wzér wniosku o urlop ojcowski

Warszawa, 27 maja 2026 r.

Jan Nowacki

starszy informatyk

ul. Ogrodowa 15

01-355 Warszawa
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 2026 r. w celu
sprawowania osobistej opieki nad moim dzieckiem Jakubem Nowackim, urodzonym 2 sierpnia 2025 r.

Jan Nowacki

Uprawnienia pracownikéw na urlopach zwigzanych
z rodzicielstwem

Pracownicy korzystajgcy z urlopdw ojcowskich, urlopdw na warunkach urlopéw macierzynskich,
uzupetniajgcych urlopdw macierzynskich oraz urlopow rodzicielskich majg takie same uprawnienia
jak pracownicy podlegajacy szczegolnej ochronie z tytutu urlopu macierzynskiego.

Szczegodlne uprawnienia pracownikow korzystajacych z urlopdw zwigzanych z rodziciel-
stwem

Uprawniona osoba Dodatkowe uprawnienia
Pracownicy korzystajacy z urlo- | m zadanie pracownika uznania wypowiedzenia za bezskuteczne wigze sad,
pu macierzynskiego, uzupetnia- ktory nie moze uznac tego zadania za niemozliwe lub niecelowe i zasadzi¢
jacego urlopu macierzynskiego, na rzecz pracownika wytacznie odszkodowania,
urlopu rodzicielskiego, urlopuna | m prawo zadania przez pracownika przed sagdem uznania wypowiedzenia za
warunkach urlopu macierzyn- bezskuteczne lub przywrdcenia do pracy réwniez w stosunku do umoéw
skiego i urlopu ojcowskiego zawartych na czas okreslony,

= prawo do wynagrodzenia za caty okres pozostawania bez pracy w przy-
padku przywrdocenia do pracy przez sad pracownika, ktoremu niezgodnie
Z prawem rozwigzano umowe bez wypowiedzenia lub za wypowiedzeniem,

= prawo do urlopu wypoczynkowego bezposrednio po zakonczeniu wszyst-
kich urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem,

= obowigzek pracodawcy przesuniecia urlopu wypoczynkowego na termin
pozniejszy w przypadku niemoznos$ci skorzystania z tego urlopu przez
pracownika z powodu korzystania z wszystkich urlopdw zwigzanych z ro-
dzicielstwem,

= obowigzek pracodawcy 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 oraz prowadzenia
przygotowan do wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypowiedzenia sto-
sunku pracy na zasadach okreslonych w art. 177 Kodeksu pracy z pra-
cownikami w okresie przebywania na wszystkich urlopach zwigzanych
Z rodzicielstwem.

Jak juz wspomniano, obecnie z urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego moga korzystac nie tylko
pracownica — matka dziecka i pracownik — ojciec dziecka, lecz w szczegolnych przypadkach tak-



"1 9202 Ainj/oeyd | apey syapoy

240

[komentarz art. 175'-1891] Kodeks pracy

ze pracownicy — inni cztonkowie najblizszej rodziny. Mogg oni korzystac ze wszystkich uprawnien
zwigzanych z tymi urlopami. Przystuguje im zatem:

m 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 — zaréwno o przywrédcenie do pracy, jak i o 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),

m 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 zréwnanie 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 ktérym 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 przystugujgcego 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 dfugosci 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 tgczny okres wyko-
rzystanego przez niego urlopu byt krétszy niz 36 miesiecy.

Rodzice lub opiekunowie dziecka spetniajgcy warunki do skorzystania z urlopu wychowawczego
moga jednoczesnie korzystac z takiego urlopu. W takim przypadku tgczny wymiar urlopu wycho-
wawczego nie moze przekraczac¢ 36 miesiecy.

PRZYKLAD 78

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 2026 r. Takie postepowanie matzonkow jest
prawidtowe, a pracodawcy nie mogg odmaowic¢ im udzielenia takiego urlopu.

Urlopu wychowawczego udziela sie na wniosek pracownika, kiéry jest dla pracodawcy wigza-
cy. Pracodawca nie moze odmowic udzielenia pracownikowi takiego urlopu. Wniosek o udzielenie
urlopu wychowawczego pracownik sktada pracodawcy w postaci papierowej lub elekironicznej
na 21 dni przed rozpoczeciem okresu, w ktérym zamierza korzystac z tego urlopu.

Whniosek o udzielenie urlopu wychowawczego musi zawierac:

® imie i nazwisko pracownika,

® imie 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,



Dziat VIII. Uprawnienia pracownikdw zwigzane z rodzicielstwem [komentarz art. 175'-189"]

m wskazanie okresu urlopu wychowawczego, ktory dotychczas zostat wykorzystany na dane
dziecko,

m okreslenie liczby czesci urlopu wychowawczego, z ktorych dotychczas skorzystano na dane
dziecko.

Obecnie nie wystepuje juz w Kodeksie pracy powigzanie liczby czesci urlopu rodzicielskiego z licz-

ba czesci urlopu wychowawczego. Zardwno urlop rodzicielski, jak i urlop wychowawczy uznaje sie

za wykorzystany w tylu czesciach, ile wnioskéw o dany rodzaj urlopu ztozyt pracownik.

Nalezy zwrdéci¢ uwage, ze 1 miesigc urlopu wychowawczego z przystugujgcych 36 miesiecy moze
wykorzysta¢ wytgcznie drugi z rodzicow. Prawa tego nie mozna przenie$¢ na drugiego z rodzi-
coOw 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 wykorzystac drugi z rodzicow.

Od powyzszej reguty przewidziano jednak wyjatki. Rodzic dziecka bedzie mial 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 opieka jednego opiekuna.

Zakaz rozwigzywania i wypowiadania umowy o prace w czasie urlopu
wychowawczego

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace w okresie od dnia ztozenia

przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego do dnia zakonczenia tego urlopu.

Rozwigzanie umowy o prace przez pracodawce w tym czasie jest dopuszczalne tylko w nastepu-

jacych sytuacjach:

® W razie ogtoszenia upadtosci lub likwidaciji pracodawcy,

m gdy zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika,

= w przypadku zwolnien indywidualnych i grupowych z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(uchwata SN z 15 lutego 2006 r., Il PZP 13/05, OSNP 2006/21-22/315).

W przypadku zfozenia 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 przebywajgcym 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 zarobkowg u dotychczaso-
wego lub innego pracodawcy albo inng dziatalnos¢, a takze nauke lub szkolenie, jezeli nie wytacza
to mozliwosci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem.

PRZYKLAD 79

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 zajmuje jej 2-3 godziny kazdego wieczoru. W takim przypadku wykonywa-
nie pracy zarobkowej jest dozwolone, poniewaz nie doszto do zaprzestania osobistego sprawo-
wania opieki nad dzieckiem.
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W razie ustalenia przez pracodawce, ze pracownik trwale zaprzestat sprawowania osobistej opieki
nad dzieckiem (np. podjat prace na pefny 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 powzigcia 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 odpowiadajace jego kwalifikacjom zawodowym. Wynagrodzenie, jakie pracodawca musi przy-
znac pracownikowi powracajgcemu z urlopu wychowawczego, nie moze by¢ nizsze od wynagrodze-
nia za prace przystugujacego innemu pracownikowi wykonujgcemu prace na stanowisku, ktére ten
pracownik zajmowat przed urlopem wychowawczym. Oznacza to, ze pracownik, ktéry 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, zatrudnie-
ni na zajmowanym przez niego przed urlopem lub na takim samym stanowisku pracy.

PRZYKLAD 80

Pracownice X i Y byly zatrudnione w zaktadzie pracy na stanowiskach osob sprzagtajgcych w pet-
nym wymiarze czasu pracy z wynagrodzeniem 4900 zt brutto kazda. Pracownica X po wykorzy-
staniu urlopu macierzynskiego ztozyta pracodawcy wniosek o udzielenie 3-letniego urlopu wy-
chowawczego w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. W czasie korzystania z urlopu
wychowawczedo przez pracownice X pracownica Y otrzymywata kazdego kolejnego roku pracy
podwyzke wynagrodzenia o 200 zt brutto. Ponadto w tym czasie pracodawca wprowadzit dla
pracownikow zatrudnionych jako osoby sprzatajgce statg premie kwartalng w wysokosci 20%
wynagrodzenia. Po powrocie pracownicy X z 3-letniego urlopu wychowawczego pracownica Y
zarabiata na stanowisku osoby sprzatajacej 5500 zt brutto i przystugiwata jej premia kwartalna
w wysokosci 20% wynagrodzenia. Pracodawca musi zatem zatrudnic pracownice X powracajacg
Z urlopu wychowawczego na stanowisku osoby sprzatajgcej lub innym rownorzednym, odpowia-
dajacym jej kwalifikacjom, z wynagrodzeniem 5500 zt brutto oraz premig kwartalng w wysoko-
$ci 20% wynagrodzenia.

Moze sie jednak zdarzy¢, ze na stanowisku pracy zajmowanym przez pracownika przed urlopem
wychowawczym juz nikt nie jest zatrudniony z powodu robotyzacji 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 przeszkdd prawnych, aby pracodawca w dniu po-
wrotu pracownika z tego urlopu wypowiedziat mu umowe o prace, jesli zrobi to zgodnie z przepisami.



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 sktada sie w postaci papierowej lub elektronicznej na 21 dni przed rozpoczeciem wykonywa-
nia pracy w obnizonym wymiarze czasu pracy. Pracodawca jest zobowigzany uwzgledni¢ wniosek
pracownika w tym zakresie.

Pracownikom, ktorzy zdecydowali sie na skorzystanie z takiego obnizenia wymiaru czasu pracy,
zostata zapewniona ochrona w zakresie trwatosci stosunku pracy. Otéz pracodawca nie moze ta-
kiemu pracownikowi wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ z nim umowy 0 prace do czasu powrotu przez
niego do nieobnizonego wymiaru. tgczny okres takiej ochrony przed zwolnieniem z pracy nie
moze trwac diuzej niz 12 miesiecy, liczgc od dnia ztozenia wniosku. W tym okresie wypowiedzenie
pracownikowi umowy jest mozliwe jedynie w przypadku ogtoszenia upadiosci lub likwidaciji praco-
dawcy. W tym czasie pracodawca moze rowniez rozwigzac z pracownikiem umowe bez wypowie-
dzenia w trybie dyscyplinarnym.

PRZYKLAD 81

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego ziozyt pracodawcy 10 grudnia 2025 r. wnio-
sek o0 obnizenie od 1 stycznia 2026 r. wymiaru czasu pracy z pefnego etatu do 1/2 etatu na okres
do 31 grudnia 2026 r. Od 10 grudnia 2025 r. do 9 grudnia 2026 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 upadtosc 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 82

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego zfozyt pracodawcy 9 grudnia 2025 r. wniosek
0 obnizenie od 1 lutego 2026 r. wymiaru czasu pracy do 1/2 etatu na okres do 30 czerwca 2026 .
Pracownikowi temu ochrona przed zwolnieniem z pracy w zwigzku z korzystaniem z obnizenia wy-
miaru czasu pracy przystuguje dopiero od 11 stycznia 2026 1. i bedzie trwafa do 30 czerwca 2026 .
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).

Przepisy dotyczace obnizenia czasu pracy zamiast urlopu wychowawczego zostaly znaczgco
uszczegotowione od 26 kwietnia 2023 r. Okreslono w nich precyzyjnie, jaki wptyw na liczbe mie-
siecy urlopu wychowawczego ma liczba miesiecy obnizonego wymiaru i odwrotnie. | tak, liczba
wykorzystanych przez pracownika miesiecy urlopu wychowawczego obniza liczbe miesiecy obni-
zonego wymiaru, z ktorych moze skorzystac pracownik. Przyktadowo skorzystanie przez pracow-
nika z 10 miesigcy urlopu wychowawczego powoduje, ze moze on korzysta¢ z obnizonego wymia-
ru czasu pracy juz tylko przez 25 miesiecy. Jednak ta reguta nie dziata w odwrotnym przypadku.
Liczba miesiecy, przez ktére pracownik korzystat z obnizonego wymiaru czasu pracy, nie ma juz
zadnego wptywu na liczbe miesigcy urlopu wychowawczego, z ktdrej moze skorzysta¢ pracownik.
Zatem nawet 35-miesieczne obnizenie wymiaru czasu pracy nie ma zadnego wptywu na to, ze pra-
cownik nadal moze skorzystac z 35 miesiecy urlopu wychowawczego, o ile ma do niego prawo.



[komentarz art. 190-206] Kodeks pracy

KOMENTARZ Dziat IX. Zatrudnianie miodocianych [art. 190-206]

Definicja mtodocianego

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, ktéra 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 8-letniej szkoty podstawowej, niemajacej 15 lat, ktora ma by¢
zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodocianych w celu przygotowania zawodowego w formie
przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy, wymagane jest rowniez uzyskanie zezwolenia dyrek-
tora szkoty podstawowej, w ktdrej obwodzie mieszka ta osoba, na spetnianie obowigzku szkolnego
poza szkofa. Z osobg, ktora ukonczyta 15 lat i nie ukonczyta 8-letniej szkoty podstawowej, moze byc,
na wniosek jej przedstawiciela ustawowego lub opiekuna, zawarta umowa o prace w celu przygotowa-
nia zawodowego odbywanego w formie przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy, jezeli:

m zostata ona przyjeta do oddziatu przysposabiajgcego do pracy utworzonego w 8-letniej szkole
podstawowej albo

m uzyskala zezwolenie dyrektora 8-letniej szkoty podstawowej, w ktdrej obwodzie mieszka, na
spetnianie obowigzku szkolnego poza szkotg oraz uzyskata pozytywna opinie poradni psycho-
logiczno-pedagogiczne;.

Z 0sobag, ktora ukonczyta 15 lat i nie ukonczyta 8-letniej szkoty podstawowej, spetniajacg obowig-

zek szkolny poza szkotg, moze by¢, po ukonczeniu przez nig przygotowania zawodowego w formie

przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy, zawarta umowa o prace w celu przygotowania za-

wodowego w formie nauki zawodu. W tym przypadku rowniez bedzie konieczne uzyskanie pozy-

tywnej opinii poradni psychologiczno-pedagogiczne;.

Ponadto osoba, ktéra ukonczyta 18 lat w trakcie nauki w 8-letniej szkole podstawowej, moze by¢
zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodocianych w roku kalendarzowym, w ktorym ukon-
czyla te szkote.

Formy zatrudniania mtodocianych

Pracownikéw mtodocianych mozna zatrudniac w:

m celu przygotowania zawodowego, ktore odbywa sie 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:

m rodzaju przygotowania zawodowego (nauka zawodu lub przyuczenie do wykonywania okreslo-
nej pracy),

® czasu trwania i miejsca odbywania przygotowania zawodowego,

= sposobu doksztalcania teoretycznego.

Pracownikom mtfodocianym zatrudnionym w celu przygotowania zawodowego przystuguje row-
niez wynagrodzenie. Jest ono ustalane na innych zasadach niz w przypadku pozostatych pra-
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Dziat IX. Zatrudnianie mtodocianych [komentarz art. 190-206]

cownikow. Wysokos$¢ wynagrodzenia pracownika mfodocianego jest uzalezniona od przecietne-
go miesiecznego wynagrodzenia w gospodarce narodowej w poprzednim kwartale ogtoszonego
przez GUS. Oblicza sig je w stosunku procentowym do tej kwoty. Od 1 wrzesnia 2023 r. miodocia-
nemu w okresie nauki zawodu przystuguje wynagrodzenie wynoszace:

® nie mniej niz 8% —w pierwszym roku nauki lub w klasie | branzowej szkoty | stopnia w przypadku
mtodocianego realizujgcego doksztalcanie teoretyczne w tej szkole;

® nie mniej niz 9% — w drugim roku nauki lub w klasie Il branzowej szkoty | stopnia w przypadku
mtodocianego realizujgcego doksztafcanie teoretyczne w tej szkole;

= nie mnigj niz 10% — w trzecim roku nauki lub w klasie Ill branzowej szkoty | stopnia w przypadku
mtodocianego realizujgcego doksztafcanie teoretyczne w tej szkole.

Dodatkowo mtodocianym odbywajgcym przyuczenie do wykonywania okreslonej pracy przystu-
guje nie mniej niz 7% wynagrodzenia ustalanego na podstawie przecigtnego wynagrodzenia w po-
przednim kwartale danego roku kalendarzowego.

Do zawierania z pracownikami mtodocianymi umaow o prace w celu przygotowania zawodowego
majg zastosowanie przepisy Kodeksu pracy dotyczace umow o prace na czas nieokreslony. Ozna-
cza to, ze podpisujac z takim pracownikiem umowe o prace, nalezy jg zawrze¢ na czas nieokre-
$lony, a nie np. na okres probny czy czas okreslony. Jedyny wyjatek od tej zasady zostat zawarty
w przepisach szczegotowych regulujgcych zatrudnianie pracownikéw mfodocianych, tj. w § 9 roz-
porzadzenia Rady Ministrow z 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego mfodocia-
nych iich wynagradzania (j.t. Dz.U. z 2018 r. poz. 2010 ze zm.).

Wyjatek ten dotyczy pracodawcy zatrudniajgcego w celu nauki zawodu wigkszg liczbe mtodocianych,
niz wynika to z jego potrzeb. Moze on zawiera¢ z mtodocianymi umowy o prace w celu przygotowania
zawodowego na czas okreslony (jednak nie krotszy niz okres ksztafcenia okreslony w przepisach doty-
czgcych klasyfikacji zawodow szkolnictwa zawodowego) lub okres ksztafcenia wymagany do przystg-
pienia do egzaminu kwalifikacyjnego na tytut czeladnika. Nie ma natomiast takiej mozliwosci w przy-
padku, gdy przygotowanie zawodowe ma polegac na przyuczeniu do wykonywania 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 warunkow, jakie
muszg zaistnie¢, aby mozna byto jg wypowiedzie¢ w trakcie trwania przygotowania zawodowego.

Otoéz 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 diuzszym czasie bezskutecznego stosowania wobec niego
Srodkéw wychowawczych;

m ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Przyczyne moze stanowic¢ jedynie catkowita upa-
dfos¢ lub likwidacja, a nie tylko likwidacja jakiego$ dziatu lub czesci dziatalnosci pracodawcy;

m reorganizacji zaktadu pracy uniemozliwiajacej kontynuowanie przygotowania zawodowego. Sama
reorganizacja polegajgca na zmniejszeniu zatrudnienia przez pracodawce nie jest wystarczajgcym
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warunkiem wypowiedzenia mtodocianemu umowy. Reorganizacja musi uniemozliwia¢ kontynu-
owanie przez mtodocianego przygotowania zawodowego w tym samym lub podobnym kierunku;

m 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 0 prace zawartej na czas nieokreslony.

PRZYKLAD 83

Pracownik mtodociany zachorowat. Przedstawit zwolnienie lekarskie w zaktadzie, w ktorym od-
bywa przygotowanie zawodowe. Wczesniej wielokrotnie nie wywigzywat sie z obowigzkow wy-
nikajgcych 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 réwniez przeszkod prawnych,
aby pracodawca rozwigzat takg umowe z mtodocianym w trybie porozumienia stron.

Ochrona pracownikow mtodocianych

Pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ pracownikom mfodocianym 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 dopuséci¢ do pracy pracownika mfodocianego,
ktéry nie posiada aktualnego zaswiadczenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan
zdrowotnych do pracy na zajmowanym stanowisku.

Jezelilekarz orzeknie, ze dana praca zagraza zdrowiu mfodocianego, pracodawca jest zobowigza-
ny zmieni¢ mu rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej mozliwosci, niezwtocznie rozwigza¢ umowe o prace
i wypfaci¢ 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, ktorych wykaz zawiera
rozporzadzenie z 19 czerwca 2023 r. w sprawie wykazu prac wzbronionych mtodocianym i warunkow
ich zatrudniania przy niektorych z tych prac (Dz.U. z 2023 r. poz. 1240). Naleza do nich m.in. prace:

m zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym i transportem cigzaréw oraz wymuszong pozycjg
ciata, a takze zagrazajgce prawidtowemu rozwojowi psychicznemu,

® W narazeniu na szkodliwe dziatanie czynnikdw chemicznych, pytowych, fizycznych i biologicznych,

m stwarzajgce zagrozenie wypadkowe.
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Ustalenie wykazu nastepuje w tresci obowigzujgcego w zakfadzie regulaminu pracy. Wykaz ten nie
moze byc¢ jednak przytoczeniem wszystkich prac wzbronionych zawartych w wymienionym rozpo-
rzadzeniu. Musi on by¢ dostosowany do rodzaju prac wystepujacych w zaktadzie pracy oraz do wa-
runkow jej wykonywania. Pracodawca, ktory nie ma obowigzku posiadania regulaminu pracy, ustala
wykaz prac wzbronionych mtodocianym w innym wewnatrzzakfadowym akcie, np. w zarzadzeniu.

Czas pracy mfodocianych

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 dtuzszy niz 4,5 godziny, pracodawca jest zo-
bowigzany wprowadzi¢ przerwe w pracy trwajgca nieprzerwanie 30 minut, wliczang do czasu pracy.

Mtodocianego 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. Mfodociany nie moze zatem pracowac w takich godzinach, chociazby wystgpity szczegoine
potrzeby pracodawcy lub istniata konieczno$¢ prowadzenia akcji ratownicze;j.

W stosunku do pracownikéw mtodocianych przewidziano rowniez wydtuzone okresy odpoczynkow
dobowych i tygodniowych. Odpoczynek dobowy miodocianego nie moze byc¢ krétszy niz nieprze-
rwanie 14 godzin i musi obejmowac cato$¢ pory nocnej danego zaktadu. Odpoczynek tygodniowy
nie moze byc¢ krotszy 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 pracownikéw mtodocianych 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. Wsrod 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 obowigzujacego 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 rozpocze-
ciem przez niego pracy. Do pracownikow tych stosuje sie wszystkie przepisy dotyczgce badan
profilaktycznych oraz szkolen bhp dla pracownikow.

Wymiar i rozktad czasu pracy mtodocianego zatrudnionego przy lekkiej pracy ustala pracodawca,

uwzgledniajgc 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.
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Nie ma przeszkod, aby pracownicy mtodociani wykonywali lekkie prace u wiecej niz jednego pracodaw-
cy. Praca u wiecej niz jednego pracodawcy nie moze jednak doprowadzi¢ do sytuaciji, w ktérej takie za-
trudnienie spowoduje przekroczenie przewidzianych dla mtodocianego norm czasu pracy. 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 pracodawcow fgczny czas pracy mfodocianego u wszyst-
kich pracodawcow nie moze przekracza¢ norm czasu pracy przewidzianych dla takich pracownikéw.

Urlopy wypoczynkowe miodocianych

Zasady nabywania prawa do urlopu wypoczynkowego przez pracownikow mtodocianych zosta-
ty uregulowane odmiennie od tych, jakie obowigzujg pracownikow petnoletnich. Rozbieznos¢ ta
wynika m.in. stad, ze po nowelizacji Kodeksu pracy i zmianie ogolnych zasad nabywania pra-
wa do pierwszego urlopu wypoczynkowego do nowych rozwigzan nie dostosowano jednocze-
$nie zasad dotyczgcych urlopow pracownikéw mtodocianych. Zgodnie z obecnie obowigzujgcy-
mi regulacjami pracownik mtodociany, ktory rozpoczyna prace po raz pierwszy w zyciu, uzyskuje
z uptywem 6 miesiecy od rozpoczecia tej pracy prawo do urlopu w wymiarze 12 dni roboczych.
Z uptywem roku pracy mtodociany uzyskuje prawo do urlopu w wymiarze 26 dni roboczych. Po
roku pracy pracownik mtodociany ma zatem facznie prawo do 38 dni urlopu wypoczynkowego.

Tak wysoki wymiar urlopu wypoczynkowego ulega jednak obnizeniu w roku, w ktorym pracownik
konczy 18 rok zycia. Wéwczas 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 ogélnych zasa-
dach przyjetych dla wszystkich pracownikdw, z uwzglednieniem pewnych wyjgtkow. Tak jak ma to
miejsce w stosunku do wszystkich pracownikow, urlopu wypoczynkowego udziela sie pracowni-
kom mtodocianym na ich wniosek i za zgoda 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 dtuzsze w roku kalendarzowym
od wymiaru urlopu wypoczynkowego pracownika mtodocianego, pracodawca powinien w poro-
zumieniu z tym pracownikiem zaplanowac w planie urlopdw okresy, w ktorych miodociany bedzie
w czasie ferii korzystat z urlopu wypoczynkowego.

PRZYKLAD 84

Pracodawca zatrudniajgcy 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.

Zwiekszona 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
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skorzysta¢. Pracodawca moze jednak w tym przypadku nie przychyli¢ sie do wniosku pracownika
i odmoéwi¢ mtodocianemu takiego urlopu.

PRZYKLAD 85

Pracownik mtodociany zostat zatrudniony po raz pierwszy 1 wrzesnia 2025 r. Poniewaz zimo-
we ferie szkolne w jego regionie przypadaty w 2026 r. w okresie od 2 do 15 lutego, nie nabyt on
jeszcze prawa do pierwszej czesci urlopu wypoczynkowego (12 dni), jaka przystugiwataby mu
po przepracowaniu 6 miesiecy, a zatem 28 lutego 2026 r. Na wniosek pracownika pracodawca
udzielit mu jednak w tym okresie 10 dni zaliczkowego urlopu wypoczynkowego, ktéry zostat
nastepnie 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 upty-
wem Kkolejnych 6 miesigcy pracy (31 sierpnia 2026 r.), bedzie on mogt ponownie wystgpi¢ do
pracodawcy w okresie wakacji szkolnych o kolejny urlop zaliczkowy z przysztej puli tego urlopu.

KOMENTARZ Dziat X. Bezpieczenstwo i higiena pracy [art. 207-237'%]

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy za warunki bhp

Pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢ 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 odpowiedzialnos¢ za nie wyznaczonym pracownikom lub osobom
petnigcym w zakiadzie 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 pracownikow 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 jest zobowigzany zaznajamia¢ pracownikow z przepisami i zasadami bhp dotyczgcy-
mi wykonywanych przez nich prac oraz wydawac szczegotowe instrukcje i wskazowki dotyczace
bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach pracy. Natomiast pracownik jest zobowigzany
potwierdzi¢ w postaci papierowej lub elektronicznej (taka forma jest dopuszczalna od 27 stycz-
nia 2026 r.) zapoznanie sie z przepisami oraz zasadami bhp.

Pracodawca ma obowigzek organizowania pracy kazdemu z pracownikow zatrudnionych w zakia-

dzie pracy w sposob zapewniajacy maksymalng ochrone jego zdrowia i zycia. W szczegolnosci

pracodawca jest zobowigzany:

m zapewniC przestrzeganie w zakiadzie pracy przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,
wydawac polecenia usunigcia uchybien w tym zakresie oraz kontrolowa¢ wykonanie tych polecen,

m zapewni¢ wykonanie nakazow, wystapien, decyzji i zarzadzen wydawanych przez organy nad-
zoru nad warunkami pracy (Panstwowej Inspekcji Pracy, Panstwowej Inspekcji Sanitarnej itp.),

m zapewni¢ wykonanie zalecen spotecznego inspektora pracy.

Pracodawca oraz osoba kierujgca pracownikami sg zobowigzani znac, w zakresie niezbednym do
wykonywania cigzacych na nich obowigzkdw, przepisy o ochronie pracy, w tym przepisy oraz za-
sady bezpieczenstwa i higieny pracy. Pracodawca i osoby, ktore w jego imieniu prowadza 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.
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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 zupet-
nie zwolniono z koniecznos$ci przeciwdziatania pozarom w zaktadzie. Pracodawca jest bowiem
zobowigzany do wyznaczenia pracownikéw do wykonywania dziatan w zakresie zwalczania po-
zaréw i ewakuacji pracownikéw. Obowigzek ten dotyczy wszystkich pracodawcow, bez wzgledu
na rodzaj branzy, w jakiej dziataja, a takze bez wzgledu na liczbe zatrudnionych pracownikow.
Przepisy nie rozstrzygaja, ilu pracownikdw zakfadu ma odpowiadac za zwalczanie ognia i ewa-
kuacje osob zatrudnionych. Liczba tych pracownikéw, ich szkolenie oraz wyposazenie powinny
uwzglednia¢ rodzaj i poziom wystepujgcych zagrozen. Jezeli zatem w danym zaktadzie wyste-
pujg znaczne zagrozenia pozarowe, wowczas pracodawca moze skierowa¢ jednego z pracow-
nikdw na kurs ochrony przeciwpozarowej. Natomiast w przypadku prowadzenia dziatalnosci,
przy kiorej takie zagrozenia praktycznie nie wystepujg, wyznaczonemu pracownikowi powinno
wystarczy¢ obowigzkowe szkolenie z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy. Nalezy zauwazyc,
ze ramowe programy szkolen z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, okreslone w rozporzg-
dzeniu z 27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy (j.t.
Dz.U.z 2024 r. poz. 1327 ze zm.), kazdorazowo przewidujg zagadnienia ochrony przeciwpozaro-
wej oraz postepowania w razie pozaru.

Pracodawca ma rowniez obowigzek wyznaczenia pracownika do udzielania pierwszej pomocy.
Podajac w zaktadzie 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 pracownikow, réwniez miejsca wykonywania pracy oraz nume-
row telefondw stuzbowych lub innych $rodkéw komunikacii 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 podejmuje 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 wygasnigciu poprzedniego sto-
sunku pracy oraz

= pracownik przedstawi aktualne orzeczenie lekarskie (wraz ze skierowaniem na badania, ktorego
pracodawca wymaga od pracownika) stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pracy u poprzed-
niego pracodawcy na stanowisku, na ktorym wystepowaly takie same warunki pracy jak na sta-
nowisku oferowanym przez nowego pracodawce, i nowy pracodawca stwierdzi, ze warunki te od-
powiadajg warunkom wystepujgcym na danym stanowisku pracy, na ktérym ma byc¢ zatrudniony
pracownik.

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 skierowac pracownika na badania.
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Pracownik byt zatrudniony w zakfadzie 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 wowczas, gdy pracodawca zatrud-
nia pracownika, ktory pozostaje jednoczesnie w stosunku pracy z innym pracodawca i posiada
aktualne orzeczenie lekarskie w zakresie profilaktycznych badan lekarskich oraz podejmuje prace
w takich samych warunkach jak dotychczas przez niego wykonywane.

Wskazane utatwienia nie majg zastosowania w sytuaciji zatrudnienia pracownika do wykonywania
prac szczegolnie niebezpiecznych (np. na wysokosci, budowlanych lub w zbiornikach i kanatach).

Nalezy jednak zwrdcic¢ szczegoing uwage, ze podstawg do uznania waznosci badan lekarskich od
innego pracodawcy jest przeditozenie 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 zgodnos$¢ z przedtozonymi dokumentami, skierowania i orzeczenia lekarskiego nalezy umiescic
w czesci A akt osobowych pracownika.

Pracownik jest zobowigzany odby¢ badania okresowe w terminach wskazanych przez lekarza
w zaswiadczeniu, ktore jest wydawane po wykonaniu badania profilaktycznego.

Jezeli niezdolnos$¢ pracownika do pracy spowodowana chorobg trwa diuzej niz 30 dni, pracownik
podlega kontrolnym badaniom lekarskim. Zaswiadczenie lekarskie wydane przez lekarza rodzin-
nego, stwierdzajace, ze pracownik jest juz zdolny do pracy, nie jest w tym przypadku wystarcza-
jace i pracodawca przed ponownym dopuszczeniem pracownika do pracy musi skierowa¢ 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
pracownikdw na badania, to skierowania i orzeczenia z badan wstepnych umieszcza sie w czg-
Sci A (nie dotyczy to jedynie badan wstepnych pracownikdéw przenoszonych na inne stanowiska
pracy, ktore przechowuje sie w czgsci B), natomiast skierowania i orzeczenia ze wszystkich pozo-
stalych 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.

Szkolenia bhp

Kazdego z nowo zatrudnionych pracownikow pracodawca jest zobowigzany podda¢ szkoleniom
wstepnym bhp. W zakres takiego szkolenia wchodzi instruktaz ogolny oraz instruktaz stanowisko-
wy przeprowadzony zgodnie z programem opracowanym przez pracodawce lub jednostke prze-
prowadzajgcg szkolenia.

Fakt odbycia szkolen wstepnych powinien by¢ potwierdzony w karcie szkolenia wstepnego pra-
cownikow. Pracodawca nie moze dopuscic do pracy pracownika nieposiadajgcego takich szkolen.
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Pracodawcy niejednokrotnie btednie wypetniajg karte szkolenia wstepnego pracownikow. Karta ta
zawiera bowiem dwa identyczne bloki dotyczace szkolenia na stanowisku pracy pracownika (instruk-
tazu stanowiskowego). Pracodawca przy przyjeciu do pracy pracownika wypetnia jedynie pierwszy
blok dotyczacy tego szkolenia, a nie obydwa, jak czyni to wielu pracodawcéw. 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.

Poczgwszy od 12 grudnia 2025 r., odbycie instruktazu ogéinego oraz instruktazu stanowiskowego,
a takze przeprowadzenie instruktazu stanowiskowego oraz dopuszczenie pracownika do wyko-
nywania pracy na okreslonym stanowisku odpowiednio pracownik oraz kierownik komorki orga-
nizacyjnej moze potwierdzi¢ w postaci papierowej lub elektronicznej. W przypadku potwierdzenia
elektronicznego pracodawca sporzgdza odpowiednig adnotacje w karcie szkolenia wstepnego
W miejscu przeznaczonym na podpis odpowiednio pracownika lub kierownika komorki organiza-
cyjnej. Do karty szkolenia wstepnego pracodawca dotgcza dokument lub dokumenty w postaci
elektronicznej, zawierajace potwierdzenie albo ich odwzorowanie. Biorgc pod uwage, ze zgodnie
Z uzasadnieniem powyzszej zmiany postac elektroniczna to zdaniem MRPIPS chociazby informa-
cja e-mailowa zakonczona wskazaniem imienia i nazwiska, do takiej karty szkolenia wstepnego
pracodawca bedzie musiat dodatkowo wydrukowac e-mail potwierdzajgcy odbycie lub przeprowa-
dzenie szkolenia i przechowywac go w aktach osobowych pracownika fgcznie z tg karta.

Pracownicy podlegajg ponadto szkoleniom okresowym w zakresie bhp, majgcym na celu aktuali-
zacje i ugruntowanie wiedzy w tym temacie.

Jednak zanim pracodawca przeprowadzi szkolenia okresowe bhp, musi ustali¢ czestotliwos$é
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.

PRZYKLAD 87

Pracodawca samodzielnie przeprowadzit szkolenia okresowe dla zatrudnionych pracownikow
wykonujgcych prace na stanowisku robotnika ogolnobudowlanego. W zaswiadczeniach ze
szkolen umiescit adnotacje, ze szkolenie odbywalo 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 wyfgcznie w formie instruktazu, a po drugie, kurs oznacza forme szkolenia o czasie trwania
nie krétszym 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.
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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 szkolen 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 ewidencji petny czas trwania tych szkolen jako czas pracy pracownikow.

Obowigzek okresowego szkolenia bhp zostat ograniczony dla pracownikow zatrudnionych na stano-
wiskach administracyjno-biurowych. Nie jest ono wymagane, gdy rodzaj przewazajacej dziatalnosci
pracodawcy w rozumieniu przepisow o statystyce publicznej znajduje sie w grupie dziatalnosci, dla
ktérej ustalono nie wyzszg niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu przepisow o ubezpieczeniu
spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych. Kategorie ryzyka ustala rozporzg-
dzenie z 29 listopada 2002 r. w sprawie roznicowania stopy procentowej sktadki na ubezpieczenie
spoteczne z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych w zaleznos$ci od zagrozen zawodo-
wych iich skutkéw (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1874). Jednak nawet w przypadku, gdy ustalona dla pra-
codawcy kategoria ryzyka pozwala na niewykonywanie szkolen okresowych bhp dla pracownikdw
zatrudnionych na stanowiskach administracyjno-biurowych, jest to konieczne, jezeli takie postano-
wienia znajduja sie w obowigzujgcej w zakiadzie ocenie ryzyka zawodowego. Poniewaz kategoria
ryzyka w rozumieniu przepisow o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy i choréb
zawodowych ustalona dla pracodawcy moze sie zmienia¢, w przypadku gdy rodzaj przewazajgcej
dziafalnos$ci znajdzie sie w wyzszej niz trzecia kategorii ryzyka, pracodawca musi przeprowadzic¢
szkolenia okresowe bhp dla tych pracownikéw w terminie 6 miesiecy. Tak samo nalezy postgpic,
gdy pomimo braku zmiany kategorii ryzyka konieczno$c szkolen okresowych bhp pojawi sie w obo-
wigzujgcej dla pracownikow administracyjno-biurowych ocenie ryzyka zawodowego.

Odziez i obuwie robocze

Pracodawca jest zobowigzany dostarczy¢ pracownikowi nieodptatnie odziez i obuwie robocze
w dwoch 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 ktérych dopuszcza sie 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 wiasnej 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, wyptacajac jednoczesnie ekwi-
walent, za ktory pracownik nie ma realnej mozliwosci zakupu takiej odziezy i obuwia. Ustalajgc
wysoko$¢ ekwiwalentu, pracodawca musi kierowac¢ sie aktualnymi cenami poszczegoéinych ele-
mentow odziezy roboczej, jaka przystuguje pracownikowi zatrudnionemu na okreslonym stano-
wisku. Nie ma natomiast przeszkod prawnych, aby pracodawca w porozumieniu z pracownikami
ustalit, ze bedzie dostarczat pracownikom jedynie czes$¢ naleznego wyposazenia, natomiast za
pozostate elementy wyptacat ekwiwalent.
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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 bezpos$rednig
obstugg maszyn i innych urzgdzen technicznych albo prace powodujace 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 réwniez powodowac dyskryminowania pracownikow, a takze przerzucania na nich
czesci kosztow wyposazania w odziez przez pewien okres zatrudnienia.

PRZYKLAD 89

Pracodawca ustalit, ze ekwiwalent za uzywanie wtasnej odziezy i obuwia roboczego bedzie
wyptacany pracownikom raz w roku, fgcznie z wyptatg wynagrodzenia za styczen. Pracownik
zatrudniony w zakfadzie w lutym nabywatby prawo do tego ekwiwalentu dopiero w styczniu ko-
lejnego roku. Takie ustalenie zasad wyptaty ekwiwalentu nie jest wiasciwe, 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, ktorg kupit, a bez ktérej praco-
dawca nie dopuscitby go do pracy.

Pracodawca zakfada i prowadzi odrebnie dla kazdego pracownika karte 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, ktore zostaty wy-
dane pracownikowi (lub za ktére 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 srodkow ochrony indywidualnej (np. hefm ochronny, rekawice, okulary, péimaski 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 $rodki ochrony indywidualnej, za-
bezpieczajace przed dziataniem niebezpiecznych i szkodliwych dla zdrowia czynnikdw wystepujacych
w Srodowisku pracy. W tym przypadku pracodawca kazdorazowo musi samodzielnie wyposazac pra-
cownikdw w takie $rodki. Nie ma mozliwosci przerzucenia na pracownikow tego obowigzku w zamian
za stosowny ekwiwalent. Wyptata takiego ekwiwalentu nie bedzie zwalniata pracodawcy z obowigzku
wyposazenia pracownikow w $rodki ochrony indywidualnej odpowiednie do zagrozen wystepujgcych
na danych stanowiskach pracy. Niezapewnienie pracownikom tych srodkow stanowi wykroczenie prze-
ciwko prawom pracowniczym i jest zagrozone grzywng w wysokosci od 1000 zt 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:

= wiecej niz 100 pracownikow 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 wrzednia 1997 r. w sprawie stuzby bezpieczenstwa i hi-

gieny pracy (Dz.U. Nr 109, poz. 704 ze zm.) pracodawca zatrudniajgcy:

= 0d 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 pracownikow 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 zakiadu pracy. Pracownik stuzby bhp, pracownik zatrudniony
przy innej pracy, ktremu powierzono wykonywanie zadan stuzby bhp, oraz specjalista spoza zakfa-
du pracy powinni spefnia¢ wymagania kwalifikacyjne niezbedne do wykonywania zadan stuzby bhp
oraz ukonczyc¢ szkolenie w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy dla pracownikow tej stuzby.

Pracodawca posiadajgcy ukoniczone szkolenie niezbedne do wykonywania zadan sfuzby bhp

moze sam wykonywac zadania tej stuzby, jezeli:

® zatrudnia do 10 pracownikow albo

m zatrudnia do 50 pracownikdw, o ile zostat zakwalifikowany do grupy dziatalnosci, dla ktérej usta-
lono nie wyzsza niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecz-
nym z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych.

Jedynym wymogiem jest wowczas odbycie przez pracodawce szkolenia bhp dla pracodawcow
wykonujacych 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 zakiadzie 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 $rodki zabezpieczajgce przed podobnymi wypadkami.
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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, ktory wywotat wymienione skutki,
majacym zwigzek z pracag, jezeli moze on by¢ uznany za wypadek przy pracy.

Pracodawca jest ponadto zobowigzany niezwiocznie zgtosi¢ wtasciwemu panstwowemu inspektoro-
wi sanitarnemu i wiasciwemu okregowemu inspektorowi pracy kazdy przypadek podejrzenia choro-
by zawodowej. Pracodawca jest rowniez zobowigzany przesta¢ zawiadomienie o skutkach 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 prowadzic rejestr wypadkow przy pracy oraz zachoro-
wan na choroby zawodowe i podejrzen o takie choroby.

Bhp przy monitorach ekranowych

Wymagania bhp dla stanowisk pracy wyposazonych w monitory ekranowe okresla rozporzgdzenie
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na
stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 58).

Pracownikiem, w stosunku do ktorego pracodawca musi w rzeczywistosci spetni¢c wymagania
okreslone w tym rozporzgdzeniu, jest kazda osoba zatrudniona przez pracodawce (w tym prakty-
kant i stazysta) uzytkujgca w czasie pracy monitor ekranowy co najmniej przez potowe dobowego
wymiaru czasu pracy (§ 2 rozporzgdzenia w sprawie bhp na stanowiskach wyposazonych w moni-
tory ekranowe). Tylko do nich bowiem odnosi sig to rozporzadzenie.

Monitorem ekranowym jest kazde urzgdzenie do wyswietlania informacji w trybie alfanumerycz-
nym lub graficznym, niezaleznie od metody uzyskiwania obrazu.

Obecnie przez pojecie stanowiska pracy z monitorem ekranowym trzeba rozumie¢ przestrzen pra-
Ccy wraz z:

® wyposazeniem podstawowym, w tym monitorem ekranowym, klawiaturg, myszg lub innymi
urzadzeniami wejsciowymi, oprogramowaniem z interfejsem dla uzytkownika,

= Kkrzestem i stotem,

® opcjonalnym wyposazeniem dodatkowym, w tym stacjg dyskow, drukarka, skanerem, uchwy-
tem na dokumenty, podndzkiem.

Wskazane rozporzadzenie zawiera katalog elementow wyposazenia stanowisk pracy, do ktérych
nie bedzie ono miafo zastosowania. Sg to:

kabiny kierowcow oraz kabiny sterowniczych maszyn i pojazdow,

systemy komputerowe na poktadach srodkow transportu,

systemy komputerowe przeznaczone gtownie do uzytku publicznego,

systemy przenosne nieprzeznaczone do uzytkowania na danym stanowisku pracy co najmnie;

przez potowe dobowego wymiaru czasu pracy,

= kalkulatory, kasy rejestrujgce i inne urzadzenia z matymi ekranami do prezentacji danych lub
wynikéw pomiarow,

®m maszyny do pisania z wyswietlaczem ekranowym.

Osoby zatrudnione przy monitorach ekranowych majg dodatkowe przywileje. Pracownik ma prawo

po kazdej godzinie pracy przy obstudze monitora do co najmniej 5-minutowej przerwy wliczonej

do czasu pracy, jezeli pracodawca nie zapewni mu mozliwosci fgczenia przemiennego pracy zwig-

zanej z obstugg monitora z innymi rodzajowo pracami niecbcigzajgcymi narzadu wzroku i wyko-

nywanymi w innych pozycjach ciata, przy nieprzekraczaniu godziny nieprzerwanej pracy przy mo-

nitorze (§ 7 rozporzadzenia w sprawie bhp na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe).
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Prawo do 5-minutowej przerwy po kazdej godzinie pracy przy monitorze ekranowym nie przystu-
guje pracownicy w cigzy, ktora ma prawo do 10-minutowej przerwy po kazdych 50 minutach pracy
przy komputerze. Wynika to z faktu, ze przerwa w wymiarze 5 minut jest przewidziana dopiero po
kazdej godzinie pracy przy monitorze ekranowym. Pracownica w cigzy ma natomiast zagwaranto-
wang 10-minutowg przerwe po kazdych 50 minutach pracy przed ekranem monitora, zatem nie ma
mozliwosci wypracowania godziny pracy, ktéra uprawniataby jg do dodatkowej 5-minutowej przerwy.

Pracodawca jest takze zobowigzany zapewni¢ pracownikom profilaktyczng opieke zdrowotng oraz
okulary korygujgce wzrok, zgodnie z zaleceniem lekarza, gdy wyniki badan okulistycznych wykaza
potrzebe ich stosowania podczas pracy przy obstudze monitora.

Od 17 listopada 2023 r. istnieje obowigzek zapewnienia przez pracodawcow swoim pracownikom
takze szkiet kontaktowych, czyli w praktyce obowigzek refundacji kosztow ich zakupu. Analogicz-
nie jak w przypadku okularow dotyczy to szkiet kontaktowych zakupionych zgodnie z zaleceniem
lekarza, jezeli wyniki badan okulistycznych przeprowadzonych w ramach profilaktycznej opieki
zdrowotnej wykaza potrzebe ich stosowania podczas pracy przy obstudze monitora ekranowego.

Wskazane rozporzgdzenie okresla rowniez, ze w przypadku stosowania systemow przenosnych
przeznaczonych do uzytkowania na danym stanowisku pracy (np. laptopdw) co najmniej przez poto-
we dobowego wymiaru czasu pracy stanowisko pracy powinno by¢ wyposazone takze w stacjonar-
ny monitor ekranowy lub podstawke zapewniajgcg ustawienie ekranu tak, aby jego gorma krawedz
znajdowala sie na wysokosci oczu pracownika. Ponadto stanowisko pracy pracownika korzystaja-
cego z laptopa trzeba wyposazy¢ réwniez w dodatkowa klawiature i mysz. Zasada ta obowigzuje
od 17 listopada 2023 r. dla wszystkich nowo tworzonych stanowisk pracy. Natomiast istniejace juz
stanowiska pracy, ktére dotychczas nie miaty takiego wyposazenia, nalezato uzupetni¢ o taki sprzet
do 17 maja 2024 r.

Czynniki reprotoksyczne a obowigzki pracodawcow

Obowigzujgca od 29 czerwca 2024 r. nowelizacja art. 222 Kodeksu pracy umozliwita uzupetnienie
wydanego na jego podstawie rozporzadzenia Ministra Zdrowia w sprawie substanciji chemicznych,
ich mieszanin, czynnikow lub proceséw technologicznych o dziataniu rakotwdrczym lub mutagen-
nym w srodowisku pracy poprzez dodanie do tego katalogu czynnikow reprotoksycznych.

Substancja reprotoksyczna to substancja lub mieszanina, ktéra spetnia kryteria klasyfikacji jako
czynnik dziafajacy szkodliwie na rozrodczos¢. Podobnie jak w przypadku czynnikow rakotwor-
czych lub mutagenow substancje reprotoksyczne wzbudzajg szczegolnie duze obawy, poniewaz
moga mie¢ powazne i nieodwracalne skutki dla zdrowia pracownikow. Konieczne zatem byto roz-
szerzenie zakresu ochrony pracownikow o czynniki reprotoksyczne.

W zwigzku z tym od 28 lipca 2024 r. wprowadzono nowe rozporzgdzenie Ministra Zdrowia
z 26 lipca 2024 r. w sprawie substancji chemicznych, ich mieszanin, czynnikdw lub procesow tech-
nologicznych o dziataniu rakotworczym, mutagennym lub reprotoksycznym w Srodowisku pracy
(Dz.U. 22024 r. poz. 1126).

Wskazane rozporzgdzenie natozyto na pracodawcow istotne obowigzki. Zgodnie z tymi przepisami
pracodawca m.in.:

m wszedzie tam, gdzie bedzie uzywany czynnik rakotworczy, mutagenny lub substancja reprotok-
syczna, jest zobowigzany do ograniczenia ilosci tego czynnika w miejscu pracy;

® powinien tak planowac prace, aby jak najmniejsza liczba pracownikéw byta narazona na dziata-
nie czynnikow rakotworczych, mutagennych lub substancii reprotoksycznych;

® powinien mie¢ przygotowane plany dziatania w nagtych wypadkach, ktére moga wynikng¢
z nadmiernego narazenia na dziatanie czynnikdw rakotworczych, mutagennych lub substanciji
reprotoksycznych;

m prowadzi dwa rodzaje rejestrow w zwigzku z wystepowaniem u niego w procesie pracy czynnikow
rakotworczych, mutagennych i reprotoksycznych. Pierwszy to rejestr prac, ktorych wykonywanie
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powoduje koniecznos¢ pozostawania przez osoby zatrudnione w kontakcie z tymi substancjami.
Drugi rejestr to spis pracownikow wykonujgcych prace w narazeniu na te substancje i czynniki.
Obydwa rejestry moga by¢ prowadzone w formie papierowej lub w postaci elektroniczne;.

KOMENTARZ Dziat XI. Uktady zbiorowe pracy [art. 238-2413]

Poczgwszy od 13 grudnia 2025 r. z Kodeksu pracy usunieto dziat jedenasty dotyczgcy ukiadow
zbiorowych pracy, a tematyka ta zostata przeniesiona do odrebnej ustawy z 5 listopada 2025 r.
0 uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 1661).

KOMENTARZ Dziat XII. Rozpatrywanie sporow... [art. 242-280]

Sad pracy

Spory ze stosunku pracy zaistniate miedzy pracodawcg a pracownikiem moga by¢ ostatecznie
rozstrzygniete jedynie przez majgce do tego kompetencije sgdy pracy. Naleza do nich sprawy m.in.
0 roszczenia ze stosunku pracy, o ustalenie istnienia stosunku pracy, o odszkodowanie z tytutu wy-
padkdw przy pracy i chorob zawodowych.

Przez sady pracy nalezy rozumie¢ wyodrebnione jednostki organizacyjne sgdéw powszechnych,
tj. sady pracy w sadach rejonowych oraz sgdy pracy i ubezpieczen spotecznych w sadach okre-
gowych i apelacyjnych.

Zadaniem sadow pracy jest rozpoznawanie wszystkich spraw sadowych, w ktorych zrodtem rosz-
czen jest stosunek pracy taczacy pracownika i pracodawce. Sprawy te sg rozpoznawane przez sad
pracy niezaleznie od tego, jaka byta podstawa nawigzania stosunku pracy (umowa o prace, powo-
tanie, mianowanie, wybor) oraz w jakiej formie organizacyjnej dziata pracodawca (osoba fizyczna,
osoba prawna, jednostka organizacyjna, jednostka samorzadowa lub Skarbu Panstwa).

Pracodawca lub pracownik mogg zasadniczo wytoczy¢ powddztwo ze stosunku pracy przed sa-
dem pracy:

= wiasciwosci ogolnej (ze wzgledu na miejsce zamieszkania lub siedzibe pozwanego),

m w kitdrego okregu praca jest, byta lub miata by¢ wykonywana.

Oznacza to, ze strona stosunku pracy wnoszgca pozew moze wybra¢ sad pracy, przed ktérym
chce wytoczy¢ powoddztwo.

Warunkiem nadania biegu w sprawie z powodztwa pracodawcy jest prawidtowe optacenie pozwu.
Przy wnoszeniu pozwu zaréwno w postepowaniu uproszczonym, jak i zwyktym obowigzuje optata
stafa 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 zt,

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.

N
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Od 28 wrzesnia 2023 r. nastgpita wazna zmiana dla pracownikéw w zakresie kosztow, jakie muszg
oni ponosi¢ w zwigzku z powddztwem skierowanym przeciwko pracodawcy. W sprawach z zakresu
prawa pracy od pracodawcy pobiera sie optate podstawowg wytgcznie od apelacii, zazalenia, skar-
gi kasacyjnej i skargi o stwierdzenie niezgodnosci z prawem prawomocnego orzeczenia. Jednak
w sprawach, w ktorych wartos¢ przedmiotu sporu przewyzsza kwote 50 000 zt, od wartosci przed-
miotu sporu ponad te kwote pobiera sig od pracownika i pracodawcy opfate od apelacji, na zasa-
dach wskazanych powyzej. Oznacza to, ze zostata zniesiona optata stosunkowa dla pracownika
w postepowaniu w pierwszej instancji bez wzgledu na wartos¢ przedmiotu sporu. Jednak w przypad-
ku apelaciji pracownik bedzie juz zobowigzany do uiszczenia opfaty na zasadach ogdinych.

Wydatki zwigzane z postepowaniem przed sgdem, takie jak np. optacenie opinii biegtych, sg tym-
czasowo przenoszone na Skarb Panstwa. Dopiero w orzeczeniu konczgcym postgpowanie sad
rozstrzyga o tych wydatkach, obarczajgc nimi pracodawce, pracownika lub Skarb Panstwa. Nale-
zy jednak pamietac, ze obcigzenie nimi pracownika moze nastgpic jedynie w przypadkach szcze-
golnie uzasadnionych. Dotyczy to sytuacji zwigzanych z wyraznie negatywnym zachowaniem pra-
cownika w czasie procesu, dochodzeniem przez niego bezzasadnych roszczen lub mnozeniem
nieuzasadnionych wnioskéw dowodowych podwyzszajacych koszty procesu.

Terminy dochodzenia roszczen

Terminy dochodzenia roszczen wyznaczajg czasowg granice mozliwosci dochodzenia przez stro-
ny stosunku pracy okreslonych roszczen zwigzanych z tym stosunkiem. Uptyw okreslonego ter-
minu uniemozliwia dochodzenie roszczenia i ostatecznie pozbawia pracownika lub pracodawce
mozliwosci sgdowego dochodzenia prawa.

Kodeks pracy, ze wzgledu na konieczno$c¢ szybkiego rozstrzygania niektérych roszczen ze stosun-
ku pracy, przewiduje Sciste terminy dochodzenia roszczen pracowniczych.

Pracownik ma na dochodzenie swoich roszczen od pracodawcy:

m 21-dniowy termin — na odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace, bez wzgledu na zwigzane
z tym roszczenie pracownika (0 uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, o przywrocenie do pra-
cy, 0 odszkodowanie), liczony od dnia doreczenia pracownikowi pisma wypowiadajgcego umowe,

= 21-dniowy termin —na zgdanie przywrocenia do pracy lub odszkodowania po rozwigzaniu z pra-
cownikiem umowy o prace bez wypowiedzenia lub wygasniecia umowy o prace, liczony od dnia
doreczenia pracownikowi pisma w tej sprawie,

= 21-dniowy termin — na zadanie nawigzania umowy o prace, liczony od dnia doreczenia pracow-
nikowi zawiadomienia o odmowie przyjecia do pracy — dotyczy to przyktadowo ponownego
nawigzania umowy o prace z pracownikiem zwolnionym bez wypowiedzenia z powodu dtugo-
trwatej choroby,

= 14-dniowy termin — na wystgpienie do sgdu pracy z zgdaniem sprostowania $wiadectwa pracy,
liczony od dnia zawiadomienia pracownika przez pracodawce o odmowie tego sprostowania,

= 14-dniowy termin — na wystgpienie do sgdu z zgdaniem uchylenia natozonej przez pracodawce
kary porzadkowej, liczony od dnia zawiadomienia pracownika przez pracodawce o odrzuceniu
jego sprzeciwu w tej sprawie.

Bieg ww. termindw rozpoczyna sie, zgodnie z ogdlnymi zasadami zawartymi w Kodeksie cywilnym,

w dniu nastepnym po zaistnieniu okreslonego zdarzenia (doreczenia wypowiedzenia lub innego pisma).

Doreczenie musi by¢ w tym przypadku skuteczne i dokonane w taki sposéb, aby pracownik mogt sie za-

poznac z trescig pisma wypowiadajgcego umowe, odmawiajgcego sprostowania Swiadectwa pracy itd.

Uchybienie wskazanemu w przepisach terminowi do wniesienia okreslonego powodztwa pozbawia
pracownika mozliwosci dochodzenia okreslonych roszczen, chyba ze wystapi on do sgdu z wnios-
kiem o przywrocenie terminu i uprawdopodobni wystgpienie przyczyny obiektywnie uniemozli-
wiajgcej mu wniesienie stosownego powodztwa do sgdu w przypisanym terminie, np. pracownik
po wypadku przebywat w szpitalu. Taki wniosek nalezy wniesc¢ tacznie z pozwem, dla ktdrego ten
termin zostat uchybiony, w terminie 7 dni od ustania przyczyny powodujacej uchybienie terminowi.
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[komentarz art. 281-290'] Kodeks pracy

KOMENTARZ Dziat XIlIl. Odpowiedzialnos¢ za wykroczenia... [art. 281-2901]

Katalog wykroczen

Wykroczeniem jest zawinione popetnienie czynu spotecznie szkodliwego, zabronionego przez usta-
we pod grozbg kary. Wykroczenia przeciwko prawom pracownika zostaty uregulowane w Kodeksie
pracy. Dodatkowo wykroczenia z zakresu prawa pracy wynikajg np. z ustaw: o zakfadowym funduszu
Swiadczen socjalnych, o spotecznej inspekcji pracy, o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
Wykroczenie moze by¢ popetnione przez pracodawce lub przez osobe dziatajgca w jego imieniu
albo kazdg inng, ktdra wbrew obowigzkowi nie wykonata okreslonych dziatan narzecz pracownikow.
Odpowiedzialno$¢ za popetnienie wykroczenia wynikajgcg z Kodeksu pracy moze ponosi¢ praco-
dawca lub dziatajacy w jego imieniu petnomocnik, np. dyrektor personalny, kierownik wydzielonej
jednostki organizacyjnej.

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 wystgpi¢ z powodztwem o ustalenie istnienia stosunku pracy do sgdu pracy. Moze to uczyni¢
nawet przy sprzeciwie w tym zakresie osoby zatrudnionej na podstawie umowy cywilnoprawnej.

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 dfuzszy niz 33 miesigce lub o zawarciu wigcej niz 3 takich umaow,
jezeli zaistniaty obiektywne okolicznosci po stronie pracodawcy do ich podpisania. W zawiado-
mieniu przekazanym w formie pisemnej lub elektronicznej pracodawca musi wskazac — w termi-
nie 5 dni roboczych od dnia ich zawarcia — powodd 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 pézniej 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.

Obecnie wystepuje regulacja, ktéra zawiera typ kwalifikowany do niepotwierdzenia umowy o pra-
ce na pidmie, podlegajacy wyzszej grzywnie. Przepisy jako takie wykroczenie kwalifikujg sytuacie,
w ktérej pracodawca nie potwierdza w formie pisemnej umowy o prace pracownikowi bedgcemu
0sobg, o ktérej mowa w art. 2 ust. 1 pkt 4 ustawy z 6 grudnia 2018 r. o Krajowym Rejestrze Zadtu-
zonych. Chodzi w tym przypadku o osobe fizyczng, wobec ktdrej toczy sie egzekucja Swiadczen
alimentacyjnych lub egzekucja naleznosci budzetu panstwa powstatych z tytutu Swiadczen wy-
ptacanych w przypadku bezskutecznosci egzekucji alimentow, a ktéra zalega ze spetnieniem tych
Swiadczen za okres diuzszy niz 3 miesigce.

Pracodawca, zatrudniajgc pracownika ,na czarno”, ryzykuje grzywng od 1000 zt do 30 000 zt, a je-
$li okaze sie, ze ten pracownik dodatkowo nie sptaca alimentéw, to pracodawca moze zosta¢ uka-
rany grzywng w wysokosci od 1500 zt do 45 000 zt.
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W tym zakresie pojawia sig wiele btednych interpretacii, ktére wskazujg na koniecznos¢ sprawdza-
nia pracownika przed przyjeciem go do pracy lub bezposrednio po zatrudnieniu w Krajowym Re-
jestrze Dtugow. Pracodawca nie ma takiego obowigzku.

Brak informacji o warunkach zatrudnienia lub jej nieterminowos$¢

To wykroczenie przeciwko prawom pracowniczym pojawito sie w zwigzku ze zmiang przepisow
od 26 kwietnia 2023 r. dotyczgcych informacji o warunkach zatrudnienia z art. 29 § 3 Kodeksu pracy.
Wykroczeniem jest brak informaciji o warunkach zatrudnienia dla pracownika, jak réwniez nietermi-
nowa informacja przekazana przez pracodawce w tym zakresie. Co wazne, wykroczenie dotyczy
tak samo pierwszej informacji (udzielanej pracownikowi w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia do
pracy), jak i informaciji zmieniajgcej, ktorg po zmianie warunkow zatrudnienia nalezy przekazac naj-
pozniej w dniu tej zmiany. Nalezy jednak zauwazyc¢, ze inspektor pracy moze ukara¢ pracodawce
grzywna za brak informacji lub jej nieterminowos$¢, jednak nie za zawarty w niej bfgd. Btedna infor-
macja o warunkach zatrudnienia udzielona pracownikowi w terminie nie podlega karze.

Nieudzielenie odpowiedzi na wniosek o0 zmiang umowy o prace

To wykroczenie, obowigzujgce od 26 kwietnia 2023 r., jest konsekwencjg uprawnienia pracownika
polegajacego na mozliwosci zawnioskowania do pracodawcy o przeksztatcenie dotychczasowe;
umowy W umowe na czas nieokreslony, o zmiane rodzaju pracy lub podniesienie wymiaru czasu
pracy do petnego. Pracodawca, ktéry nie udziela pracownikowi w terminie, w postaci papiero-
wej lub elektronicznej, odpowiedzi na taki wniosek lub nie informuje o przyczynie odmowy jego
uwzglednienia, podlega odpowiedzialnosci wykroczeniowej. Do wykroczenia dochodzi w przy-
padku braku odpowiedzi na wniosek, nieterminowej odpowiedzi lub niezawarcia uzasadnienia
odmowy. Nie podlega natomiast karalnosci tre$¢ uzasadnienia, z ktérym nie zgadza sig pracow-
nik. Zatem wykroczenie dotyczy jedynie kwestii formalnych, a nie merytorycznych odpowiedzi.

Wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy z razgcym naruszeniem
przepisow

Nie kazde naruszenie przepisow o wypowiadaniu lub rozwigzywaniu z pracownikami umow o prace
stanowi wykroczenie. Dotyczy to jedynie razgcego naruszenia takich przepiséw. O tym, czy naru-
szenie byto razgce, decyduje inspektor pracy lub sad pracy. Za takie naruszenie niewgtpliwie moze
by¢ uznane np. zwolnienie pracownika z pracy bez zachowania formy pisemnej czy bez konsultacii
zwigzkowej.

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 porzgdkowych 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
wyjagtkow czy mozliwosci innego uksztattowania tych zagadnien w przepisach wewnatrzzaktado-
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 przepisOw o czasie pracy, uprawnieniach zwigzanych
z rodzicielstwem, zatrudnianiu mtodocianych

Kazde postepowanie pracodawcy niezgodne z przepisami dotyczgacymi czasu pracy, zatrudniania
mtodocianych czy uprawnien pracownikow zwigzanych z rodzicielstwem stanowi wykroczenie za-
grozone grzywna. Nawet zatem jednorazowe niezapewnienie pracownikowi nieprzerwanego od-
poczynku dobowego lub tygodniowego jest takim wykroczeniem. Jest nim réwniez odmowa udzie-
lenia pracownikowi urlopu wychowawczego lub urlopu wypoczynkowego kobiecie bezposrednio
PO jej urlopie macierzynskim czy rodzicielskim.

Naruszenie przepisow o elastycznej organizacji pracy

To kolejne wykroczenie, obowigzujgce od 26 kwietnia 2023 r., ktore koresponduje z uprawnieniami
pracownikdw wynikajacymi z implementacji dyrektywy work-life balance. Pracownik wychowujacy
dziecko do ukonczenia przez nie 8 roku zycia moze ztozy¢ pracodawcy wniosek o jedng z form
elastycznej organizacji pracy przewidzianych w przepisach Kodeksu pracy. Pracodawca musi po-
informowac pracownika w terminie 7 dni o uwzglednieniu lub przyczynie nieuwzglednienia wniosku.
Jednak w tym przypadku przepis wykroczeniowy jest bardziej ogolny, gdyz stanowi, ze wykrocze-
niem jest naruszenie przepisdw o elastycznej organizacji pracy, o ktérej mowa w art. 188" Kodeksu
pracy. Takie sformutowanie sktania natomiast do przekonania, ze w tym przypadku karze podlega
nie tylko formalne naruszenie przepisu. Ocenie moze by¢ poddana réwniez sama tre$¢ uzasadnie-
nia, ktore musi by¢ obiektywnie wystarczajgce.

Naruszenie przepisow o urlopie opiekunczym

Uprawnienie pracownikow dotyczgce mozliwosci skorzystania z 5 dni bezptatnego zwolnienia od
pracy w celu sprawowania osobistej opieki lub zapewnienia wsparcia cztonkowi rodziny albo oso-
bie zamieszkujacej z pracownikiem rowniez jest obostrzone mozliwoscig popetnienia wykrocze-
nia. Naruszenie jakiegokolwiek przepisu zwigzanego z tym uprawnieniem podlega karze grzywny.
Nalezy jednak przyjac, ze wykroczeniem moze by¢ wytgcznie nieudzielenie tego zwolnienia w ter-
minie wskazanym przez pracownika. Dlatego trzeba zatozyc¢, ze jezeli pracownik ztozyt wniosek
0 urlop opiekunczy w terminie wynikajgcym z przepisow Kodeksu pracy, to pracodawca nie moze
mu odmowic tego zwolnienia.

Naruszenie przepisow o kosztach szkoleh

Obecnie ten, kto narusza przepisy dotyczace pokrywania przez pracodawce kosztow szkolen,
podlega grzywnie od 1000 zt do 30 000 zt. Wykroczeniem bedzie zatem niepokrycie nie tylko kosz-
tow szkolenia zwigzanych z optatg za uczestnictwo, ale rowniez kosztow dojazdu, jezeli jest on nie-
zbedny, i przede wszystkim niezrekompensowanie czasu pracy w godzinach nadliczbowych, gdy
szkolenie wykracza poza harmonogramowe godziny pracy pracownika. Ustawodawca, wprowa-
dzajgc nowe regulacje, przesadzit bowiem, ze nie tylko szkolenia bhp sg zaliczane do czasu pracy,
ale rowniez wszystkie inne szkolenia odbywane na polecenie pracodawcy poza czasem pracy lub
w dniach wolnych od pracy.

Nieprowadzenie dokumentaciji 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 dokumentaciji. Jednak przechowywanie
przez pracodawce dokumentdw wszystkich zatrudnionych pracownikow w jednym segregatorze
zostanie niewatpliwie uznane za wykroczenie polegajgce na nieprowadzeniu akt osobowych.



Dziat Xlll. Odpowiedzialno$¢ za wykroczenia... [komentarz art. 281-290']

Nieprzechowywanie dokumentacji pracowniczej

Wykroczeniem zagrozonym grzywna jest nieprzechowywanie dokumentaciji pracowniczej przez
okreslony czas. Dotyczy to zaréwno akt osobowych, jak i dokumentacii ze stosunku pracy, ktérych
okres przechowywania wynaosi 10 lat, liczac od konca roku kalendarzowego, w ktorym stosunek
pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast, a takze diuzszego okresu przechowywania, jezeli wynika to
z odrebnych przepiséw. Wykroczeniem jest tez przechowywanie dokumentacji pracowniczej w wa-
runkach 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 $wiadczenia naleznego pracownikowi lub cztonkowi jego rodziny ze stosunku pracy (wyna-
grodzenia, odprawy, ekwiwalentu) stanowi wykroczenie. Osobg odpowiedzialng jest najczesciej
pracodawca. Rownie czesto zdarza sig jednak, ze odpowiedzialnos$¢ w tym zakresie moze ponie$¢
pracownik odpowiedzialny za ptace. Nienaliczenie przez niego okreslonego swiadczenia (np. od-
prawy) lub zanizenie Swiadczenia (dodatkow 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 swiadczenia zostaje przypisana pracodawcy.

Zta sytuacja finansowa pracodawcy czy uzaleznianie wyptat dla pracownikow od zaptaty pieniedzy
przez kontrahentow nie zwalnia pracodawcy z konieczno$ci terminowegdo realizowania pracowni-
kom wszystkich naleznosci oraz z odpowiedzialnosci za ich brak lub nieterminowe wyptacanie.

Wykroczeniem jest tez wyptata wynagrodzenia wyzszego niz wynikajgce z zawartej umowy bez
dokonania potrgcen na zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych pracownikowi, wobec ktorego to-
czy sie egzekucja $wiadczen alimentacyjnych lub egzekucja naleznosci budzetu panstwa powsta-
tych z tytutu Swiadczen wyptacanych w przypadku bezskutecznosci egzekucji alimentéw, a ktory
zalega ze spetnieniem tych $wiadczen za okres diuzszy niz 3 miesigce. Obecnie wykroczenie to
dotyczy pracownikow znajdujgcych sie w Krajowym Rejestrze Zadtuzonych. Takie wykroczenie
podlega grzywnie od 1500 zf 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.
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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-
stalo wydane pracownikowi. Wykroczeniem jest niewydanie swiadectwa, a nie np. jego btedne
wypetnienie.

Wykroczeniem zagrozonym grzywna jest takze niewydanie $wiadectwa pracy w terminie (art. 282
§ 1 pkt 3 Kodeksu pracy).

Niewykonanie orzeczenia sadu pracy

Wykroczenie stanowi niewykonanie podlegajacego wykonaniu orzeczenia sadu pracy, a takze
ugody zawartej przed tym sadem lub przed komisjg pojednawczg. Orzeczenie podlega wykona-
niu, gdy jest prawomocne lub gdy zostat mu nadany rygor natychmiastowej wykonalnosci. Prawo-
mocne staje sie orzeczenie, ktore 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 ktorego decyzji zalezy wy-
konanie takiego orzeczenia.

Odpowiedzialnos¢ za stan bezpieczenstwa i higieny pracy

Grzywnie za zty stan bhp podlegajg osoby odpowiedzialne za stan bezpieczenstwa i higieny pra-
cy w zakiadzie albo osoby kierujgce pracownikami. Do 0sob kierujgcych pracownikami zaliczani
sg m.in.: mistrzowie, brygadzisci, kierownicy zmian itd. Za stan bhp w zakfadzie zawsze jest odpo-
wiedzialny pracodawca i nie moze sig on uchyli¢ od tej odpowiedzialnosci.

Wysokos¢ kary

Popetnienie ktdregokolwiek z wykroczen przeciwko prawom pracowniczym okreslonych w Kodek-
sie pracy podlega grzywnie w wysokosci od 1000 zt do 30 000 zt.

Natomiast grzywna w wysokosci od 1500 zt do 45 000 zt wystepuje w przypadku:

m braku potwierdzenia na pismie umowy o0 prace pracownikowi ujawnionemu w Krajowym Reje-
strze Zadtuzonych jako osoba fizyczna, wobec ktorej toczy sie egzekucija $wiadczen alimenta-
cyjnych lub egzekucja naleznosci budzetu panstwa powstatych z tytutu Swiadczen wyptaca-
nych w przypadku bezskutecznosci egzekucji alimentow, a kitdra zalega ze spetnieniem tych
Swiadczen za okres dtuzszy niz 3 miesigce,

® wyplaty wynagrodzenia wyzszego niz wynikajgce z zawartej umowy o0 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 ktora za-
lega ze spefnieniem tych swiadczen za okres dtuzszy niz 3 miesigce.

Ponadto inspektor pracy w postepowaniu mandatowym moze ukarac za stwierdzone wykroczenia
grzywng 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.



Dziat XIV. Przedawnienie roszczen [komentarz art. 291-295]

KOMENTARZ Dziat XIV. Przedawnienie roszczen [art. 291-295]

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.

Zaréwno 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 obowigzujacg 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 wyrzgdzeniu przez pracownika szkody, nie pézniej
jednak niz z uptywem 3 lat od jej wyrzadzenia.

Wymagalnos¢ roszczenia jest uzalezniona od rodzaju tego roszczenia i powstaje w dniu, w kto-
rym pracownik lub pracodawca mogg juz zgdac 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. Ale np. odprawe z tytutu zwolnienia z pracy trzeba wyptaci¢ w dniu
rozwigzania umowy O prace.

Urlop wypoczynkowy ulega przedawnieniu z uptywem 3 lat od konca 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 90

W 2022 r. pracownik zostat odwotany z urlopu przez pracodawce z powodu choroby kilku innych
pracownikow. W zwigzku z tym nie wykorzystat 6 dni urlopu z 2022 r., ktére przeszty na kolejny
rok. W latach 2023-2025 pracownik w ogole nie korzystat z urlopu. W tej sytuacii urlop za 2022 .
ulega przedawnieniu z koncem wrzesnia 2026 r., poniewaz z powodu odwotania pracownika
z urlopu zostat on przesunigty na koniec wrzes$nia 2023 r. Okres przedawnienia zalegtego urlo-
pu wypoczynkowego za 2022 r., ktory pracownik mogt wykorzysta¢ do konca wrzesnia 2023 r.,
rozpoczat swoj 3-letni bieg od 1 pazdziernika 2023 r. Natomiast termin przedawnienia urlopu
za lata 2023-2025 rozpoczagt swoj bieg odpowiednio od 1 stycznia 2024 r. (urlop za 2023 r.),
od 1 stycznia 2025 . (urlop za 2024 r.) i od 1 stycznia 2026 r. (urlop za 2025 r.), poniewaz te urlopy
nie zostaty pracownikowi w ogole udzielone.

Umys$ine wyrzgdzenie szkody pracodawcy przez pracownika powoduje powstanie az 10-letniego
okresu przedawnienia roszczenia pracodawcy o naprawienie wyniktej szkody.

Wytgczona jest mozliwo$¢ przedawnienia roszczenia o urlop wypoczynkowy w sytuacji dfugotrwa-
tego i nieprzerwanego korzystania z urlopu wychowawczego. W takim przypadku bieg przedaw-
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[komentarz art. 296-305] Kodeks pracy

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, w zwigzku z ktorym przed skorzystaniem z urlopu wychowawczego rozpoczat
juz bieg okres przedawnienia. Bieg przedawnienia nie rozpocznie sie natomiast dla urlopu bieza-
cego, z ktérego pracownik nie zdgzyt skorzystac przed rozpoczeciem urlopu wychowawczego.
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KOMENTARZ Dziat XV. Przepisy koncowe [art. 296-305]

Warunki bhp oséb niebedacych pracownikami

Obowigzki w zakresie bhp cigzg nie tylko na pracodawcach w stosunku do pracownikéw. Dotyczg
one rowniez 0sob wykonujgcych prace w miejscu wyznaczonym przez podmiot organizujacy prace
(a wiec zatrudniajgcy takze na innej podstawie, np. umowy o dzieto czy umowy zlecenia). Tym zakre-
sem sg rowniez objete osoby, ktére wykonujg prace w ramach prowadzonej przez siebie dziatalnosci
gospodarczej w zakfadzie pracy lub w innym miejscu wskazanym przez podmiot organizujgcy prace.

Ze wzgledu na brak wyraznych regulacji pracodawca moze we wiasnym zakresie zdecydowac, czy
rodzaj wykonywanych przez takie osoby czynnosci i stopien zagrozen zwigzanych z warunkami wy-
konywania tych zadan wskazujg na koniecznosc przeprowadzania dla tych osob badan lekarskich.

Czes$¢ ekspertow prawa pracy uwaza, ze skoro na zatrudniajgcym spoczywa obowigzek zapewnie-
nia zleceniobiorcom odpowiednich warunkoéw bhp, to musi on réwniez pokry¢ koszty badan lekar-
skich. Sg jednak w tym zakresie watpliwosci. Najlepiej ustali¢ te kwestie w umowie cywilnoprawne;.
Nie ma przeszkdd, aby w takiej umowie zaznaczono, ze koszty badan lekarskich pokrywa zatrudnia-
jacy, przy czym mozna rowniez uzgodnic, ze koszty te w catosci ponosi zleceniobiorca (wykonaw-
ca). Jezeli charakter pracy takich osob tego wymaga, to zatrudniajgcy powinien zapewnic¢ im rowniez
odziez i obuwie robocze, $rodki ochrony indywidualnej oraz napoje i positki profilaktyczne.

Praca dzieci

Kodeks pracy nie wprowadza dolnego limitu wieku, od ktérego dopuszcza sig wykonywanie pra-
cy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko. Zostat wskazany tylko gomy 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) osob ponizej 16 roku zycia,
poza wyjatkami dotyczgcymi przygotowania zawodowego, jest zabronione. Mogg tu wigc wcho-
dzi¢ w rachube tylko umowy cywilnoprawne. Za zgodg przedstawiciela ustawowego i okregowego
inspektora pracy praca dziecka jest mozliwa tylko na rzecz podmiotu prowadzgcego dziatalnos¢
kulturalng, artystyczng, sportowg lub reklamowa.

Staz pracy

Nowe regulacje dotyczgce ustalania stazu pracy pracownikéw zawarte w art. 302-3022 Kodeksu
pracy zostaty opisane na str. 212-215.
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Aleksander P. Kuzniar

wykfadowca, prawnik, byty inspektor pracy, autor ponad 150 publikacji z zakresu prawa pracy,
od ponad 20 lat zajmuje sie zawodowo prawem pracy
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Jak rozlicza¢ wynagrodzenia
po zmianach od 1 stycznia 2026 r.

W ksiazce szczegétowo wyjasniono kwestie
zwigzane z obliczaniem wynagrodzenia za prace.

w Uwzgledniono przy tym najnowsze zmiany
Y"nEHGBZENI n w przepisach obowiazujace od 1 stycznia 2026 .,
a takze przepisy wprowadzajace od 24 grudnia
2026 2025 r. jawnos$¢ wynagrodzen w firmach.

Rozliczanie ptag w praktyce

Izabela

Z publikacji dowiesz sie m.in.:

= Jakie dokumenty sa niezbedne do sporzadzenia listy ptac

= Jak prawidtowo ustala¢ podstawe zasitkowa
—m.in. w przypadku wykorzystywania przez pracownika
nieobecnosci z powodu ,sity wyzszej”
= Jak ustala¢ wysoko$¢ nieperiodycznych obowigzkowych
sktadnikéw wynagrodzenia

praktycznych
przyktadow

= Jak obliczy¢ wynagrodzenie za cze$¢ miesigca w przypadku
nieobecnosci w pracy z powodu choroby

= Jak wyliczy¢ odprawy i odszkodowania ze stosunku pracy

= Jak sporzadzi¢ listy ptac dla pracownikow

NIEZBEDNIK KADROWO-PLACOWY oraz zleceniobiorcéw

Szczegoty na:

sklep.infor.pl

POLECAMY ROWNIEZ

([l Kodeks pracy 2026

Podstawa Jak przygotowac sie
LUHEP  praktyczny wymiaru zasitkéw do zmian 2026
komentarz chorobowych - Podatki « Rachunkowos¢

z przyktadami Zasady ustalania « Prawo pracy « ZUS

Biuro Obstugi Klienta: @ 22761 30 30, 801 626 666 @ bok@infor.pl



v
INFOR/«

KOMPLEKSOWA
BAZA WIEDZY

U nas odpowiedzi
czekaja na Ciebie!

W INFORLEX aktualnosci i wszystko
0 zmianach w prawie pracy i ZUS

RETRANSMISJA
WEBINARIUM

riE —t— €3 I

Testuj bezptatnie
inforlex.pl




e-dodatek

www.personel.infor.pl

N HR personel

INFOR & zarzqdzanie

/|

[VIP MONITOR

prawa pracy i ubezpieczen

PARTNER WYDANIA:



Twoj glos ma znaczenie

Co zrobi¢, by empowerment stat si¢ standardem,
a nie tylko modnym sloganem?

Czym jestempowerment... .......... ... ... ... .. 6
aczymniejest? ... 6
Budowanie kultury wspotdecydowania .. ........... 7
Znajomoscceldw . ... 7
Wiedza o sytuacjifirmyirynku................ 8
Zaproszeniedodziatania . ......... .. .. ... 8
Ciagty feedback i dobra komunikacja . .......... 8
Kompetencgje. ....... ... . ... 8
Korzysci z zastosowania empowermentu . .......... 9
Ryzyka uprawomocnienia pracownikéw . ........... 9
Rola dziatu HR we wdrozeniu empowermentu. . .. .. .. 10
Wszystkierecenapoktad .......... ... ... ... 10

Oddaj stery, zyskaj moc

Jak przejs¢ od iluzji kontroli do realnej sprawczosci
w rosnacej organizagji?

Empowerment to cos wiecej niz delegowanie . ... . ... 12
Delegowanie kontra realny empowerment .. . ... 12

Pozorny empowerment - iluzja kontroli. . ....... 13



Sitaprzywodztwa ... .. .

Kontrast stylow: kontrola kontra warunki
dodziatania......... ... ... .. L

Rola lidera - od wtadzy nadanej do nabytej . . . . ..
Bariery, komunikacja i pseudodemokracja ..........
Bariery psychologiczne lideréw. ...............
Informowanie o oddawaniu odpowiedzialnosci. . .

Korzysci i mierzenie efektow. .................

Sita zaczyna sie od Ciebie

Jak odzyskac¢ kontrole nad wlasnymi decyzjami
i rozwijac sprawczos¢?

Przysztosc¢: trudniejsza, szybsza,
mniej przewidywalna ............ .. ... .. ... ...

Sztuka budowaniaodwagi .......................
Empowerment: Twoja przepustka do przysztosci . . . ..
Eksperymentowanie i sita projektow spotecznych. . . ..
Future Thinking . ....... ... ... ... ... ... . ...
Partnerstwo cztowieka i technologii ...............

Codalej? ... ...

19



4

deg¥zje blizej pracowni
-

WOJ GEGSM L

—

Co zrobi¢, by empowern
standardem, a nie tylkor




Aldona Kucner

Trener i doradca w obszarach marketingu,
innowadji i przedsiebiorczosci z trzydziestoletnim
doswiadczeniem w biznesie. Od 200/ r.

prowadzi firme Aldo Communication.

Posiada Miedzynarodowy Certyfikat Trenera
Zarzgdzania Thames Valley University. Prowadzi
blog kursnainnowacje.pl. Autorka ksigzek
,Przeklete drobiazgi” i ,Jak zostac kreatywnym
przedsiebiorcg”.

Empowerment swietnie brzmi

w strategiach i prezentacjach, ale
prawdziwe wyzwanie zaczyna sie
wtedy, gdy trzeba go przetozyc¢

na codzienng praktyke. Jak oddac¢
pracownikom decyzyjnos¢, nie tracqc
kontroli? Jak sprawi¢, by czuli sie

g wspotodpowiedzialni,

a nie pozostawieni sami sobie?

Jo proces dtugotrwaty i wymagajqcy
konsekwencji oraz determinadiji.
Oznacza strategiczng zmiane, ktéra
nie zadzieje sie bez zaangazowania

na kazdym poziomie organizadji.



Gdybym miata krétko odpowiedziec na pytanie, czy
empowerment to strategia czy moda, powiedziata-
bym - i jedno, i drugie. Podobnie jak z kazda idea,
wartoscig, ktére sg w biznesie istotne. Empowerment
moze byc traktowany jako cel i sposéb dziatania, ale
takze jako slogan reklamowy czy pozycja do powierz-
chownego odhaczenia jako jeden z efemerycznych
projektéw. Podobnie jest chocby z jakoscig, co do
ktorej przyznaja sie chyba wszystkie firmy (nie spotka-
tam w swojej trzydziestoletniej praktyce takiej, ktéra
maowitaby, ze nie dba o jakosc), ale ktdra pielegnuja
juz niekoniecznie wszystkie. Mozna przeciez napisac
,nasze produkty wygrywaja jakoscig”, liczac na to, ze
wielu klientéw (szczegdlnie tych, ktdrzy mniej znaja
sie na temacie) skusi sie ta obietnica. Ale mozna tez
traktowac jakos¢ jako kluczowa kompetencje, wokot
ktorej kraza firmowe procesy, projekty, szkolenia,
wyzwania, audyty.

Optymistyczne jest jednak to, ze w przypadku istot-
nych wartosci, postep dokonuje sie takze przyrostowo
i nawet ci, ktérzy wczesniej nie interesowali sie nimi,
zaczynaja po nie siegac pod wptywem presji rynku
czy ustawodawcow. Dzis jakosc¢ staje sie coraz bar-
dziej naturalnym celem nawet tych przedsiebiorstw,
ktére nie braty jej sobie na powaznie.

Z empowermentem jest podobnie. Jego idea majuz
niemal sto lat, ale dopiero w latach 90. ubiegtego
wieku dojrzata do traktowania jej jako powaznej
koncepcji zarzadzania. Zainteresowanie empower-
mentem rosnie wraz ze wzrostem znaczenia kapitatu
ludzkiego w organizacji i coraz wiekszg popularnoscia
zarzadzania partycypacyjnego i stuzebnego. Zapewne
takze w gtowach wielu menedzeréw ten koncept
pojawiat sie poczatkowo jako nowinka wprowadza-
na tylko przez nieliczne przedsiebiorstwa, by dzis
wchodzi¢ juz do masowej Swiadomosci (nie tylko
menedzerdw, ale i pracownikdw) oraz z ciekawostki
przeradzac sie w oczekiwany sposéb postepowania.

CZYM JEST EMPOWERMENT...

Jak to bywa z wieloma stowami, ktére przychodza
do nas z jezyka angielskiego, takze i to nie doczekato
sie jeszcze jednoznacznego ttumaczenia na jezyk
polski, na tyle trafnego, by sie zadomowic. Obecnie
mozna spotkac sie z ttumaczeniem, ze jest to upra-
womocnienie, przydawanie wtadzy, wzmocnienie,
upetnomocnienie czy upodmiotowienie pracownika.
Zadne z tych ttumaczer nie sprostato chyba oczeki-

waniom rynku, bo wciaz w polskojezycznej literaturze
dominuje termin anglojezyczny. By¢ moze - tak jak
Lkomputer” czy lider” - ,empowerment” zostanie
Z nami na zawsze.

Jednak nie to jestistotne, by dobrze ttumaczyc¢ sto-
wo, lecz by zrozumieg, co sie za nim kryje i wdrozy¢
z sukcesem te koncepcje do swojej firmy. Chodzi
0 zmiane z tradycyjnego, hierarchicznego modelu
zarzadzania, gdzie decyzja sptywa z géry w dét, na
taki, gdzie to pracownicy wspdtuczestnicza w pode;j-
mowaniu decyzji, a potem w realizacji zaplanowanych
zadan, biorac odpowiedzialnos¢ za zarzadzanie nimi.
To zaufanie, ze pracownik ma wiedze, motywacje
i roztropnos¢, by dobrze zorganizowac i zrealizowac
procesy stuzace rozwojowi organizacji.

Brzmi prosto, ale - oczywiscie - proste nie jest
i wymaga poteznej zmiany sposobu myslenia (czyli
~mindsetu” skoro juz jestesmy przy angielskich,
mocno zakorzenionych stowach) zaréwno po stro-
nie menedzera, jak i pracownika, a takze - samej
organizacji.

..A CZYM NIE JEST?

Bez odpowiedniej wiedzy empowerment tatwo
Zle zinterpretowac, nada¢ mu fatszywe znaczenie.
Mozna sie tez go wystraszyc i przez to zrezygnowac
z prac nad jego wdrazaniem.

- Nie jest to przedsiebiorstwo bez lidera. To uspo-
kajajaca mysl dla wielu menedzeréw i wtasciciel
przedsiebiorstw. Oddanie wtadzy pracownikom nie
oznacza utraty pracy dla ich zwierzchnikéw. Szefowie
nadal sg potrzebni, choc¢ zmienia sie ich rola.

- Nie jest to przedsiebiorstwo w chaosie. Zapew-
ne wielu z nas, myslac o samozarzadzaniu przez
pracownikéw, widzi od razu batagan, spory, brak
komunikacji i niezrealizowane zadania. Tak mogtoby
sie dziac, gdyby idee empowermentu wprowadzic¢
z dnia na dzien do Srodowiska, ktore nie zostato do
tego odpowiednio przygotowane.

- Nie jest to takze samowola. Nie nalezy bac sie, ze
przy oddaniu wtadzy pracownikom ci silnigjsi z nich
przejma kontrole nad pozostatymiibeda kierowac
przedsiebiorstwem w strone, ktoéra jest dla nich
najwygodniejsza. To nie postepowanie bez zasad.
- Empowerment nie jest tez projektem, jednorazo-
wym dziataniem, ktére mozna wdrozyc w styczniu,
azamknac¢ w czerwcu. To dtugotrwaty proces i strate-
giczna zmiana, ktéra wymaga skupienia i aktywizacji




na kazdym poziomie organizacji, ale i na kazdym
z nich przyniesie wyraZzne efekty.

BUDOWANIE KULTURY
WSPOLDECYDOWANIA

Pierwszym krokiem do budowania empowermentu
jest zrozumienie podstawowych mechanizmow
dziatania firmy.

Znajomos¢ celow

Jesli pracownicy maja wtaczyc sie w zarzadzanie
firma, potrzebujg zna¢, rozumiec i utozsamiac sie
z jej celami. Juz tu wtadze przedsiebiorstwa moga
napotka¢ powazny problem, bo czesto same nie
wiedzg, jakie sg strategiczne cele organizacji. Cho¢
brzmi to absurdalnie, czesto napotykam takie przed-
siebiorstwa, ktére nie wiedza, dokad zmierzaja.
Szefowie, zapytani o cele, siegaja po takie ogdlniki:
wzrost sprzedazy, rozwdj, podbdj rynku. Nie ma tu
zadnych szczegétéw, informacji, w jakim obszarze
chca sie rozwijag, czego i komu sprzedawac wiecej,

jakie rynkiiczym podbija¢. Ich misja i wizja to napisane
przez copywritera przed laty hasta, ktére niewiele
mowig o tym, co stanowi najwazniejszg tozsamosc
przedsiebiorstwa i Zrédto jej konkurencyjnej przewagi.
Po co nasza firma jest na rynku? Po co ludzie maja
siegac po jej produkty? Bez odpowiedzi na te pytania
trudno spodziewac sig, zeby pracownicy byli gotowi
wnosi¢ wtasne inicjatywy i z zapatem je realizowac.

,Misja The Walt Disney Company jest dostarczanie
rozrywki, informacji i inspirowanie ludzi na catym
Swiecie za pomoca niezréwnanych historii, ktére
odzwierciedlajag kultowe marki, kreatywne umysty
i innowacyjne technologie, dzieki ktérym nasza firma
jest wiodaca na swiecie firma rozrywkowa” - tak
brzmi misja znanego wszystkim giganta. Kiedys
skupiat sie on na bajkach i filmach, dzi$ mowi juz
o rozrywce, informacji i inspiracji. To daje olbrzymie
pole do dziatania kreatywnosci pracownikow, ktérzy
wiedzg, ze kazdy pomyst stuzacy ktéremus z tych
trzech obszaréw moze by¢ cenny dla przedsiebior-
stwa. Oczywiscie misja ta przektada sie potem na

Co trzeba wiedzieé, by wspdirzqdzié firma?

o Na jakich wartosciach firma buduje swojg marke i obietnice wobec rynku? Kim sg kluczowi
klienci firmy? Jakie sg ich potrzeby i modele zachowan?

o Z kim konkuruje i czym wygrywa? Czym chce wygrywac w przysztosci?

o Na czym firma zarabia? Jak ksztattuje swoj model biznesowy? Od czego zalezy popyt?

o Co jest potrzebne, by przedsiebiorstwo dziatato i realizowato swojg misje? Jakie sg grupy
kosztowe firmy? Ktore zasoby, zakupy i koszty sg najbardziej krytyczne, obarczone

najwiekszym ryzykiem?

o W jaki sposob mierzymy nasze sukcesy? Jak zbierane sg dane? W jaki sposob cele firmy
przekfadajg sie na cele poszczegolnych departamentow?
o Jak przebiegajg procesy decyzyjne w przedsiebiorstwie? Od jakich czynnikow zewnetrznych

i wewnetrznych uzaleznione sg decyzje?

© 7 jakimi partnerami wspotpracujemy? W czym sobie wzajemnie pomagamy?
o Jakie trendy ksztattujg i bedg ksztattowac sytuacje przedsigbiorstwa?
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cele strategiczne. Czesciz nich, jako osoby postronne,
nie poznamy. Inne sg jawne, jak chocby ten, ze firma
planuje do 2030 . osiggnac zerowa emisyjnosc netto
CO, ze swoich dziatan operacyjnych. Swiadomos¢
celéw powinna otwierac¢ pracownikéw na dziatania
stuzace ich realizacji.

Wiedza o wizji, misji i celach organizacji powinna by¢
przedmiotem permanentnej edukacji. Wtadze firmy
powinny o nich méwic nie tylko poprzez materiaty
promocyjne, ale takze podkreslac ich znaczenie przy
omawianiu wynikéw i planéw. To proces edukacyjny,
ktory nie moze zamknac sie w kilkuminutowym
przemaéwieniu raz na pare lat.

Wiedza o sytuacji firmy i rynku

Cele wyznaczaja kierunek, ale aby mdc po nie sie-
gnac, trzeba znac¢ swojg obecna sytuacje. Dlatego
przygotowanie pracownikéw do wspoétrzadzenia
przedsiebiorstwem wymaga ich znajomosci realiéw
otoczenia rynkowego i samej organizacji.

To, co dotad byto dostepne dla waskiej grupy me-
nedzerdéw, powinno by¢ znajome wiekszej grupie
uczestnikow procesu decyzyjnego. Nie oznacza to, ze
wszyscy pracownicy powinni mie¢ wglad w szczego-
towe dane finansowe, sprzedazowe czy bazy danych
klientow firmy. Bardziej o to, by przedstawiac¢ im te
wiedze tak, by zdobyli ogdlng orientacje w sytuacji
swojego pracodawcy. Stopniowo mozna te wiedze
w wybranych grupach rozszerzac.

Zaproszenie do dziatania

Zmiana takiego kalibru nie zajdzie z dnia na dzien.
Szczegdlnie jesli dotad pracownicy dowiadywali sie,
co maja robic od swoich przetozonych czy z instrukcji.
Nawet jesli przejda gruntowne szkolenia, poznaja
sytuacje przedsiebiorstwa i zrozumieja, czego sie od
nich oczekuje, nie zaczng kolejnego tygodnia od zu-
petnie nowego trybu postepowania. Moga czuc opdr,
niepewnos¢, brak zaufania do wtasnych kompetenciji
czy dobrej woli szefow i kolegéw. Empowerment
dzieje sie stopniowo. Trzeba sukcesywnie wtaczac
pracownikéw w proces decyzyjny i wzmacniac ich
gtos w coraz wiekszej liczbie spraw firmowych.

Warto zaczac od takich obszaréw, gdzie ryzyko
popetnienia btedu jest niewielkie, a jednoczesnie,
gdzie znaczenie tego gtosu jest istotne. Mozna
wspolnie przemodelowac wyglad kuchni i stotowki
pracowniczej, pozwoli¢ pracownikom zadecydowac

o kolorze $cian w biurze. Stopniowo warto oddawac
im w rece kolejne projekty - te zwigzane ze spoteczng
odpowiedzialnoscia biznesu firmy, jej dziataniami
promocyjnymi, z zakupami czy znalezieniem nowych
dostawcow. Kazdy taki projekt to wspdlna nauka
postepowania wedtug nowych zasad. To takze szansa
na wychwycenie tego, co nie dziata i co powinno stac¢
sie przedmiotem wspdlnych ustalen na przysztosc.

Jednoczesnie zacheta do sktadania inicjatyw i tworze-
nia zespotdw roboczych powinna byc przedmiotem
oficjalnego zaproszenia. Zaréwno kanaty komunikacji
wewnetrznej (intranet, newsletter), jak i gtos szeféw
i bezposrednich przetozonych powinny by¢ w tym
wzgledzie spdjne - pokazywac, ze takie postawy
sg pozadane i wspierane. A takze - nagradzane! Na
poczatkowym etapie wdrazania empowermentu,
zanim stanie sie on standardem, warto go nagra-
dza¢ - podziekowaniami, pochwatami, nagrodami
rzeczowymi czy finansowymi.

Ciggly feedback i dobra komunikacja
Musimy sie dobrze rozumiec i mie¢ pewnosg, ze
nasze oczekiwania i cele sa spodjne. Nie da sie tego
osiagnac bez czestego i rzeczowego okreslania
oczekiwan oraz feedbacku ze strony zarzadzajacych.
Szczegdlnie na poczatku, kiedy pracownicy podej-
muja pierwsze proby ,przejecia pateczki”, beda
potrzebowali czestej rewizji ich plandow i dziatan
oraz potwierdzenia, ze dobrze realizuja powierzone
im zadania. Oznacza to odejscie od standardowych,
na przyktad kwartalnych, ocen pracowniczych i sesji
informacji zwrotnej na rzecz szybkiej, prostej i trans-
parentnej, a czesto niezaplanowanej komunikacji.
Zasada ta powinna dotyczyc¢ nie tylko komunikacji
pracownika z bezposrednim przetozonym, ale takze
z pracownikami innych dziatéw, z ktérych wiedzy
i doswiadczen powinien czerpac przy realizacji
nowych dziatan.

Kompetencje

W tej nowej rzeczywistosci zaréwno pracownikom,
jak i menedzerom potrzebne sa konkretne kompe-
tencje. Wiedza o firmie i jej otoczeniu nie wystarczy.
Pracownikom przyda sie wiedza m.in. z zakresu:

- planowania - tworzenia harmonogramow, wyzna-
czania i kontroli celéw, budzetowania;

- kreatywnosci - osobistej i zespotowej, modeli
rozwoju produktow i ustug;

« komunikacji - przedstawiania pomystéw i obaw,
aktywnego stuchania, parafrazowania;



- wspotpracy - podziatu rdl, zarzadzania opera-
cyjnego;

- rozwigzywania problemoéw - analizy informacji,
doboru kryteriéw decyzyjnych, modeli podejmo-
wania decyzji, budowania tancuchéw przyczynowo-
-skutkowych;

- zarzadzania soba w czasie - nadawania priorytetow,
samokontroli, automotywacji;

- strategii uczenia sie - autoanalizy, okreslenia luk
kompetencyjnych, doboru wtasciwych narzedzi nauki;
- technologii wspierajgcych wyzej wymienione kom-
petencje.

Menedzerdw réwniez nalezy uzbroi¢ w konkretne
umiejetnosci. Beda to, précz tych wyzej wymienio-
nych, takze:

- delegowanie i elastycznosc¢ - umiejetnosci wyzna-
czenia zadan, rezygnacji z mikrozarzadzania;

« komunikowanie oczekiwan i granic - okreslanie
pozadanych efektéw, pomoc w identyfikowaniu
i usuwaniu barier;

- dzielenie sie wiedza - systematyzowanie wiedzy
wtasnej i zespotu, przekazywanie jej z uwzglednie-
niem charakterystyki odbiorcy;

- mentoring i coaching - umiejetnosc¢ prowadzenia
pracownika we wzroscie osobistym, motywacja;

- umiejetnos¢ dawania feedbacku - nawiazywanie
do celdw, rzetelna ocena i konstruktywna krytyka,
porozumiewanie bez przemocy, udzielanie aktyw-
nego wsparcia;

- zarzadzanie réznorodnoscia - czerpanie korzysci ze
zréznicowanego zespotu, zachecanie do budowania
takich teamow;

- zmiana podejscia do btedéw - traktowanie ich
w kategoriach nauki i doswiadczenia.

KORZYSCI Z ZASTOSOWANIA
EMPOWERMENTU

Z empowermentem jest troche tak jak z systemem
CRM (zarzadzanie relacjami z klientem) - wdraza
sie go dtugo i nie bez bdlu, ale kiedy juz zadziata
- przynosi wiele korzysci i utatwia zycie. Dlatego
warto na poczatku zmiany zwizualizowac sobie jej
koncowy rezultat. Na pewno zmotywuje nas wie-
dza o tym, jakie sa korzysci dla organizacji, ktérej
udato sie zbudowac kulture zarzadzania oparta na
empowermencie.

Pracownik, ktéremu oddano w rece odpowiedzial-
nosc za losy firmy, staje sie czuty na wychwytywanie

sygnatow o jej kondycji czy sytuacji rynkowej. Na
wczesniejszym etapie rozpozna, co organizacji zagraza
lub co moze przynies¢ jej korzysci. Jest tez bardziej
zaangazowany w to, by w firmie pracowaty takie oso-
by, ktére beda budowaty jej wartos¢, rekomendujac
ja cennym kandydatom, wzmacniajac kompetencje
i samodzielnos¢ kolegdw, angazujac sie w projekty
na rzecz poprawy efektywnosci i komunikacji.

RYZYKA UPRAWOMOCNIENIA
PRACOWNIKOW

Przechodzenie w strone kultury empowermentu nie
jest wolne od ryzyka. Szczegdlnie poczatki moga by¢
trudne i niesc ze soba wiele wyzwan. Juz na starcie
mozna napotkac opdr po obu stronach - zaréwno
pracownikow, ktorzy nie beda chcieli brac na siebie
odpowiedzialnosci za losy firmy, jak i menedzerdw,
ktoérzy niechetnie zrezygnuja z czesci wtadzy. Obie
strony bedg czuc sie niepewnie w zwigzku ze zmiang
dotychczasowych rél. Moze dochodzi¢ do konfliktow
lub przepychanek.

Empowerment daje
organizagcji

© Zwigkszong lojalnosc¢ pracownikow
° Wyzsze ich zaangazowanie
© Lepszg atmosfere pracy
© Wiekszg innowacyjnosc
przedsiebiorstwa
© Szybsze rozwigzywanie problemow
© Lepsze relacje z klientem
i otoczeniem biznesowym
© Wyzsze morale zatog]
© Wiekszg sktonnosc do pomocy
w rozwoju innych
° Wyzsze zaufanie
do zarzadzajgcych
o Nizsze koszty rekrutacji
© Nizsza retencje



Dodatkowym problemem bywa komunikacja. Czesto
mowi sie o oddawaniu wtadzy pracownikom, ale
faktyczne dziatania pozostaja w tyle. Menedzerowie
nadal beda chcieli utrzymywac przy zyciu kontrolne
procedury, podwazac decyzje pracownicze, blokowac
nowe inicjatywy. Ryzykiem jest takze brak jasno okre-
Slonych celéw i granic, co moze skutkowac chaosem,
naktadaniem sie dziatan poszczegdlnych zespotdw,
wadliwag komunikacja. Niektorzy moga naduzywac
idei empowermentu, forsujgc rozwigzania korzystne
wytacznie dla siebie lub - wrecz przeciwnie - uchy-
lajac sie od odpowiedzialnosci za zadania.

Samo wdrozenie nowej kultury okazuje sie czasochton-
neikosztowne. W naturalny sposéb pojawia sie btedy
i nieporozumienia, a organizacja musi zainwestowac
w nowe narzedzia komunikacji, technologie, szkolenia.
Wymaga to duzego zaangazowania wszystkich za-
rzadzajacych, ktérzy musza dbac o podtrzymywanie
motywacji pracownikdw, konstruktywnejinformacji
zwrotnej oraz nagradzanie za zaangazowanie.

Zrédtem wyzwar bedzie takze kultura kraju, w ktérym
funkcjonuje organizacja (badz tez kultury, z ktérych
pochodza jej pracownicy). W krajach o wysokim
stopniu zaufania spotecznego i doswiadczeniach
demokratycznych (np. kraje skandynawskie, USA,
Niderlandy) empowerment wdraza sie tatwie;j.
Natomiast w kulturach tradycyjnie hierarchicznych
(np. Japonia, Chiny, Arabia Saudyjska) wdrozenie
nowego modelu zarzadzania wymaga wiecej czasu
i cierpliwosci.

ROLA DZIALU HR WE WDROZENIU
EMPOWERMENTU

Kultura organizacyjna opiera sie na ludziach, a bez
zaangazowania dziatu HR jej budowanie moze by¢
trudne. Odgrywa on podwadjna role - wspiera zaréwno
pracownikéw, jak iich przetozonych, planuje i reali-
zuje dziatania, monitoruje ich przebieg oraz ocenia
efekty koncowe. Do najwazniejszych zadan naleza:

- Zorganizowanie narzedzi zmiany - analiza kompe-
tencji, dobdr szkolen i innych metod pracy nad nowa
kultura dla menedzeréw i pracownikow.

- Rekrutacja i zatrudnianie - weryfikacja i dobér takich
kandydatéw do pracy, ktérzy odnajda sie w kulturze
empowermentu, zadbanie o klarowne wytyczne
dotyczace pracy w takiej organizacji.

- Komunikacja wewnetrzna - uzbrajanie pracow-
nikéw w niezbedng wiedze na temat firmy i jej
otoczenia, promocja postaw odpowiedzialnosci
i wspotzarzadzania.

- Monitorowanie postepdéw - zbieranie i analiza
wynikéw pracy pracownikéw/zespotéw/dziatdw
w nowej kulturze.

- Wsparcie menedzeréw - wspdlne okreslanie za-
kresu uprawnien przekazywanych pracownikom,
dyscyplinowanie menedzerdw, ktérym oddanie
czesci wtadzy nie przychodzi tatwo.

- Budowanie srodowiska - usuwanie barier biuro-
kratycznych, kreowanie srodowiska sprzyjajacego
uczeniu sie i eksperymentowaniu.

- Motywacja - dobér najlepszych metod i narzedzi
motywowania pracownikéw do brania odpowiedzial-
nosci za losy firmy, opracowanie systemu nagrod.

WSZYSTKIE RECE NA POKLAD

Przejscie w strone empowermentu to nie zadanie
wytacznie dziatu HR. To takze nie zadanie poszcze-
golnych menedzerow. W tym wypadku kluczowe
jest podejscie ,wszystkie rece na poktad”. Wtadze
firmy musza by¢ w petni przekonane o stusznosci
zmiany i zadbac, by menedzerowie podzielali to
przekonanie. Dopiero wtedy mozna rozpoczac
wdrazanie programow empowermentu wsrod
pracownikdw, a gdy osiggniemy efekty, Swietowac
sukces i komunikowac nowa kulture w kanatach pro-
mocyjnych. Wazne, by dawac sobie czas, robic mate,
ale solidne kroki i stawiac je wspdlnie z zespotem
- tylko przy petnym zrozumieniu i zaangazowaniu
pracownikéw uda sie budowac wspdlng przysztosé
organizacji. ® ©

, , W 2022 . McKinsey zbadato menedzerdow odpowiedzialnych za rozwaoj

innowacji w duzych, miedzynarodowych korporacjach. Wsrod pieciu fundamentow

wysokiej skutecznosci w obszarze innowacji wymienili oni empowerment, wskazujqc

przy tym na wysokq role przynaleznosci, zaangazowania, informacji zwrotnej,

eksperymentowania oraz niskiego poczucia strachu u pracownikow.
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Jak przejs¢ od iluzji kontroli do realnej
Sprawczosci w rosnacej organizagji?




Empowerment nie jest modnym hastem z prezentacji HR-owej, lecz realnym

warunkiem skalowania biznesu. Aby ludzie mogli dziata¢ samodzielnie, liderzy

muszq najpierw zrezygnowac ze sprawowania kontroli na kazdym etapie prac

i stworzyc¢ warunki, w ktorych odpowiedzialnosc i inicjatywa stajq sie

codziennosciqg. Czy jestes gotow zaufac swojemu zespotowi na tyle,

Mateusz
lalpasz
CEO SmartLunch

by naprawde oddac stery?

Pamietam czasy, gdy w SmartLunch pracowato okoto 80 oséb. Wiekszos¢
kluczowych decyzji ,przegadywalismy” przy ekspresie, a informacja o nowym
kliencie rozchodzita sie po biurze w kilka minut. To byta nasza sita, dziatalismy
jak jeden zwinny organizm. Dzis$, zaledwie péttora roku pdzniej, jest nas ponad
300. Ten dynamiczny wzrost to nasz wielki sukces, ale jednoczesnie zZrédto
najwiekszych wyzwan. To, co dziatato naturalnie i intuicyjnie przy 80 osobach,
przy 300 staje sie Zrédtem chaosu i ,,efektu silosu”.

W obliczu tak szybkiego skalowania najwieksza pokusa dla lidera jest préba
kontroli nad wszystkim. To putapka - paradoksalnie to najszybsza droga, by
samemu stac sie ,waskim gardtem” i zablokowac rozwdj catej organizacji.
Jesli ciggle mierzymy sie z tymi samymi wyzwaniami, najczesciej przyczyna
jest niewystarczajgco kompetentny lider.

Aby firma mogta dalej rosnac¢, musimy zamieni¢ iluzje kontroli na realne odda-
nie odpowiedzialnosci. Prawdziwy empowerment jest jedynym sposobem na
skuteczne skalowanie firmy, ale wymaga swiadomej zmiany stylu przywddztwa.
Jak mowi stare przystowie: ,ryba psuje sie od gtowy”. Dlatego w rosnacej orga-
nizacji odpowiedzialnos¢ i zmiana musza zaczac sie od lidera, ktéry najpierw
patrzy w lustro. Dlatego w firmie osiggajacej wyniki to my, liderzy, musimy
najpierw zmienic¢ postawe, zanim zaczniemy oczekiwac proaktywnosci od
zespotu. | wtasnie to decyduje, czy empowerment bedzie tylko HR-owym
hastem, czy twardym fundamentem biznesowym.

EMPOWERMENT TO COS WIECEJ NIZ DELEGOWANIE

Wsréd menedzeréow empowerment stat sie stowem-kluczem, ktérego chetnie
sie uzywa. Niestety zbyt czesto oznacza ono po prostu delegowanie zadan
w nowym, marketingowym opakowaniu. Réznica miedzy tymi dwoma pojeciami
jest fundamentalna i ma bezposredni wptyw na to, czy firma sie skaluje, czy
grzeznie w chaosie.

Delegowanie kontra realny empowerment

Klasyczne delegowanie to zazwyczaj przekazanie zadania z jasnym okre-
sleniem: co i jak nalezy zrobi¢. W tym modelu pracownik jest wykonawca,
a szerszy kontekst i cel pozostaja w gtowie lidera. Lider ma poczucie kontroli
nad procesem. Prawdziwy empowerment to cos zupetnie innego. To Swia-
dome budowanie zaufania oraz przekazanie odpowiedzialnosci, wptywu



Korzysci z wdrozenia
empowermentu

Dla szefa/organizacji:
o Lider przestaje byc¢ ,waskim gardtem”.

°© Firma staje sie bardziej odporna, adaptacyjna

i elastyczna.

o Pojawia sie mozliwosc realizacji trudniejszych

i ciekawszych zadan.

o Praca staje sie proaktywna i wspiera strategiczne
cele (OKR-y), zamiast skupiac sie na reaktywnym

,gaszeniu pozarow”.
Dla zespotu:

o Wzrost inicjatywy: zespoty, czujgc realng sprawczosc,

same szukajg najlepszych rozwigzan.

o Poczucie sensu i pozytywnego wptywu: ludzie chcg byc czescig czegos

wiekszego i widziec, ze ich praca ma sens.

o Poprawa relacji: pracownicy bardziej sie szanujg i ufajg sobie, co sprawia,
ze wykonujg swoje obowigzki tatwiej i przyjemniej.

i petnego kontekstu. Pracownicy musza rozumiec,
dlaczego wykonuja dane zadanie i miec narzedzia,
aby dziata¢ samodzielnie. Skuteczne delegowanie
odpowiedzialnosci jest niemozliwe, jesli ludzie nie
rozumiejg szerszego kontekstu i firmowego why.
Dlatego rola CEO jest nieustanne dzielenie sie wizja,
wartosciami i wyjasnianie strategicznych decyzji.

W SmartLunch odchodzimy od tradycyjnego prze-
kazywania zadan na rzecz realnego wptywu, co
najlepiej widac¢ na przyktadzie ,misji” w zespole
produktu:

- Misje to jasno zdefiniowany, ograniczony w czasie
cel, za ktéry odpowiada interdyscyplinarny zespot.
- Zamiast skupiac sie na ,niekoniczacej sie liscie
zadan w backlogu”, pytamy: ,Jak w tym kwartale
rozwiazemy problem X dla naszych klientow?".

- Co kluczowe: zespét ma petng autonomie w do-
borze metod i narzedzi, aby osiagnac cel.

Taki model zamienia ,,odklepywanie taskow” w re-
alizowanie celéw. Pracownicy czujg realny wptyw
i odpowiedzialnos¢ za rezultat. Doskonatym przykta-
dem jest misja , Office”, ktéra pozwolita terminowo
osiagnac nasz firmowy OKR.

Pozorny empowerment - iluzja kontroli
Najwieksza pokusa dla lidera, zwtaszcza w szybko
rosnacej firmie, jest préba utrzymania kontroli
nad wszystkim. To najszybsza droga do tego, aby
stac sie ,waskim gardtem” i zablokowac rozwaj
catej organizacji. Wtasnie w tym miejscu pojawia
sie pozorny empowerment: lider udaje, ze oddaje
wtadze, ale w rzeczywistosci ciggle chce trzymac
reke na pulsie, bo nie ufa. Daje pole do dziatania, ale
w kazdej chwili jest gotéw w to dziatanie ingerowac.

W efekcie pracownicy przestaja podejmowac ryzyko
i inicjatywe. Skoro i tak ostateczna decyzja zalezy
od szefa, bezpieczniej jest po prostu czekac na jego
wytyczne. To niszczy proaktywnosé, czyli jedna
z kluczowych wartosci w SmartLunch.

Whniosek jest jeden: skuteczne delegowanie odpo-
wiedzialnosci (czyli realny empowerment) wymaga
budowania zaufania, a jego fundamentem jest
transparentna komunikacja. Bez tego autonomicz-
ne i szybkie dziatanie zespotéw nie ma szans na
powodzenie. Jesli lider w pierwszej kolejnosci nie
patrzy w lustro i nie zacznie od poprawy siebie,
zespot zawsze bedzie reaktywny.

eprasa.pl 689600541b



Kluezowe cechy lidera
wspierajgcego empowerments

© Odpowiedzialnos$é
(,patrzenie w lustro”)
W obliczu duzego wyzwania skuteczny lider
najpierw zadaje sobie pytanie: ,Co ja mogtem
zrobic¢ inaczej, lepiej?”. Dopiero potem analizuje

czynniki zewnetrzne. Szukanie odpowiedzialnosci
przede wszystkim w sobig, a nie na zewnatrz,
buduje standardy i staje sie postawg ,zarazliwg”
dla catego zespotu.

© Gotowosc¢ do ,,zejscia do okopow"”

Aby lider z nadania zyskat szacunek zespotu i przeksztatcit swojg
pozycje we wtadze nabytg i opartg na zaufaniu i uznaniu, musi rozumiec realia
codziennej pracy i byc gotow wspierac zespot w kazdej sytuacji, czyli ,zejs¢ do okopow”.
Bez tej gotowosci trudno budowac prawdziwe zaangazowanie i respekt.

o Wiernos$¢é wartosciom (,,twardy fundament”)

Kultura organizacyjna firmy to ,twardy fundament”. Wartosci, takie jak proaktywnosc
czy transparentnosc¢, muszg przejawiac sie w codziennych dziataniach. Wigze sie to

z podejmowaniem trudnych decyzji dotyczacych ,toksycznych wyjgtkow” osob, ktore
osiggajg swietne wyniki, ale tamig zasady i niszczg atmosfere. Nawet jesli zwolnienia

sg niepopularne, nalezy podjgc te decyzje, bo nikt nie jest wazniejszy niz dobro firmy.
Wartosci nie mogg byc tylko wizjg zarzgdu, ale praktyka codziennego zycia. Bez tego
zaden proces empowermentu nie ma szans powodzenia.

SILA PRZYWODZTWA

Jezeli ciggle mierzymy sie w firmie z tymi samymi
wyzwaniami, to styl przywddztwa jest pierwszym
elementem, ktéry nalezy sprawdzic, poniewaz firma
w duzej mierze jest odbiciem swojego zarzadu.

Kontrast stylow: kontrola kontra warunki
do dziatania

Styl autokratyczny to przywddztwo oparte na
kontroli i mikrozarzadzaniu. Lider trzyma reke
na pulsie przy kazdym zadaniu, przez co ludzie
przestajag dziatac¢ proaktywnie - zamiast rozwijac¢
projekty i realizowac strategiczne cele, reaguja
na biezace kryzysy. Firma zaczyna przypominac
system ,gaszenia pozaréw”, a nie dobrze dzia-
tajacy organizm. Natomiast styl partycypacyjny,
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coachingowy czy stuzebny odwraca tradycyjny
schemat przywddztwa. Lider nie kontroluje, lecz
inspiruje. Jego rola staje sie tworzenie warunkow,
w ktorych ludzie moga dziatac samodzielnie, roz-
wija¢ swoje pomysty i bra¢ odpowiedzialnos¢ za
efekty wspolnej pracy.

Empowerment moze stac sie realny, jesli zadbamy
o dwa kluczowe elementy. Pierwszym sg wiedza
i kontekst. Lider musi dbac o to, aby pracownicy
mieli wiedze i umiejetnosci, aby moéc podejmowac
Swiadome decyzje. Ponadto rolg lidera jest nieustan-
ne dzielenie sie wizja, wartosciami i wyjasnianie
strategicznych decyzji. Kiedy zespdt zrozumie
firmowe ,dlaczego?”, tatwiej mu dziatac¢ spdjnie,
samodzielnie i w zgodzie z celami organizacji.
Drugim elementem sa kultura zaufania i szybkie



testowanie. W takiej kulturze btedy nie sa powo-
dem do wstydu, lecz czesciag procesu uczenia sie.
To zacheca do podejmowania inicjatywy i decyzji
bez leku przed porazka. W SmartLunch te posta-
we wyraza wartosc¢ ,szybko testuj” - czyli madre
i Swiadome eksperymentowanie oraz gotowosc¢ do
podejmowania ryzyka. Im wieksza samodzielnos¢,
tym trudniejsze i ciekawsze zadania mozna realizo-
wac, bo nie ma potrzeby kontrolowania.

Rola lidera - od wtadzy nadanej

do nabytej

Silny lider buduje silny zespét. Pracownicy zawsze
dziataja na miare kompetencji i podejscia swojego
szefa. Warto pamietac, ze pozycje lidera mozna
zdoby¢ na dwa sposoby: poprzez wtadze nadana
(formalne stanowisko) lub nabyta (naturalny au-
torytet). W idealnym Swiecie autorytet naturalny
spotyka sie ze statusem lidera. Gdy jednak nowa
osoba obejmuje stanowisko, ktére wymaga kiero-
wania zespotem, musi najpierw zyskac¢ zaufanie
i uznanie wspotpracownikow.

BARIERY, KOMUNIKACJA
| PSEUDODEMOKRACJA

Nawet jesli lider wierzy w idee empowermentu,
to na drodze do jego wdrozenia moga pojawic
sie konkretne wyzwania, ktére czesto maja swoje
zrodto w psychologii zarzadzania i zaniedbaniach
systemowych. Prawdziwa sprawczosc nie rodzi sie
w prézni, musi zostac¢ celowo uwolniona.

Bariery psychologiczne liderow

Kiedy zastanawiamy sie, co blokuje prawdziwe
oddanie odpowiedzialnosci, wytaniaja sie trzy
fundamentalne wyzwania:

1. Strach przed utrata kontroli. W SmartLunch kieruje
sie zasadg, ze firma jest wazniejsza niz jednostka
- i dotyczy to takze mnie. Moi wspdlnicy wiedza,
ze jesli stane sie ,waskim gardtem” lub stabym
prezesem, to powinienem zmienic¢ stanowisko. To
jest moment ,patrzenia w lustro”, ktéry musi by¢
punktem wyjscia do prawdziwego empowermentu.
2. Dtug odwleczonych decyzji. Empowerment
wymaga ciagtej adaptacji i zmiany, bo rynki sie
nie zatrzymuja. Wielu menedzerdéw kojarzy ,dtug
technologiczny” wytacznie z przestarzatym ko-
dem, ale réwnie groZzny jest ,dtug odwleczonych
decyzji. Za kazdym razem, gdy méwimy: ,,Zrobimy
to w przysztym kwartale” lub ,Nie ruszajmy, bo

dziata”, podejmujemy decyzje, ktéra w przysztosci
moze kosztowac nas znacznie wiecej, niz nam sie
wydaje. Odwlekanie zmian utrudnia transformacje
i spowalnia rozwoj.

3. Pseudodemokracja. Najgorsze, co moze zrobic
lider, to symulowac¢ empowerment i udawac, ze
oddaje decyzje w rece zespotu, podczas gdy finalnie
decyduje sam, bez transparentnego uzasadnienia.
Taka postawa ,,masz wybdr, ale i tak decyduje ja”
jest destrukcyjna dla kultury zaufania. Musimy da-
zy¢ do tego, aby feedback byt prawdziwy, otwarty
i odbywat sie na forum.

Informowanie o oddawaniu
odpowiedzialnosci

Aby unikna¢ pseudodemokracji i sprawic, by prze-
kazanie odpowiedzialnosci nie skonczyto sie dez-
orientacja pracownikéw, potrzebujemy jasnych
zasad komunikacji. Kluczowa jest transparentnosc
i kontekst, czyli nieustanne dzielenie sie wizja,
wartosciami i wyjasnianie strategicznych decyzji.
To buduje fundament zaufania.

Zmiany nie sg czyms, co ,robimy ludziom”, lecz
czyms, co robimy razem - swiadomie. Zanim wpro-
wadzimy nowa inicjatywe, méwmy otwarcie, po
Co jg podejmujemy, co sie zmieni, jakie bedzie
miato to konsekwencje i kiedy nastapi. Szczera
informacja, najlepiej przekazywana publicznie -
pozwala zrozumiec¢ rézne perspektywy. Zbieramy
gtosy i analizujmy, ale na koricu podejmujmy spdjna
i odpowiedzialng decyzje z mysla o dobru firmy
jako catosci. Naszym celem nie jest ,zadowoli¢
wszystkich”, lecz osiggnac efekt, w ktérym kazdy
zaangazuje sie w realizacje zmiany.

Korzysci i mierzenie efektéw

Gdy uda sie przezwyciezyc bariery i wdrozy¢ odpo-
wiedni, stuzebny styl przywodztwa, efekty przeja-
wiaja sie nie tylko w lepszej atmosferze, ale przede
wszystkim w twardych wynikach biznesowych.
Prawdziwy empowerment rodzi sie z przywddz-
twa, ktdre bierze odpowiedzialnos¢ - zaczynajac
od ,patrzenia w lustro”) - i konsekwentnie buduje
kulture zaufania. Wymaga to odwagi w praktycz-
nym stosowaniu wartosci, nawet jesli oznacza to
trudne decyzje personalne. Tylko w ten sposéb
mozna uwolni¢ proaktywnosc zespotu i osiagnac
efekt procentu sktadanego, synergii, zamieniajac
,0dklepywanie taskéw” na realizacje strategicznych
celow. @ ©






Wyobraz sobie, ze kazdego ranka masz w reku pilota
do wtasnego zycia i do swojej kariery. Codziennie
decydujesz: czy wtaczasz kanat wtasnego rozwoju,
czy oddajesz stery przetozonemu, algorytmowi, ryn-
kowi lub modzie. Kazdy z nas codziennie podejmuje
decyzje, ktore albo nas wzmacniaja, albo odbieraja
nam site. Jedna z nich moze by¢ odpowiedz na
pytanie, czy budujemy wtasna sprawczosc, czy
czekamy, az ktos nam ja da? Empowerment zaczyna
sie tam, gdzie koriczy sie ztudzenie kontroli, a rosnie
sita wtasnej decyzji.

Moim zdaniem najwiekszy kapitat innowacji tkwi
poza strategig napisang na papierze. Rodzi sie on
w decyzjach podejmowanych po cichu, w ramach
wtasnych granic i warunkéw, w konsekwencji dbania
o rozwoj. Empowerment to przekonanie, ze kazda
decyzja, zarowno zawodowa, jak i prywatna nalezy
do ciebie. Niezaleznie, czy jestes liderem innowacji
w firmie, czy decydujesz o deserze po rodzinnej
kolacji - te codzienne wybory wzmacniaja twoja
sprawczosc na kazdym etapie zycia. To przekonanie,
ze przysztosc firmy i kariery jest wynikiem twoich
wyboréw, a nie okolicznosci.

PRZYSZLOSC: TRUDNIEJSZA, SZYBSZA,
MNIEJ PRZEWIDYWALNA

Amy Webb, amerykanska futurystka (Future Today
Institute), w swoich wystapieniach nie mowi juz
o trendach, tylko o megatrendach, ktére przemodelujg
rynek pracy i leadership: automatyzacja, decen-
tralizacja, nadmiar danych, ptynnosc¢ kompetencji.
Z kolei Scott Galloway, profesor marketingu w Stern
School of Business na Uniwersytecie Nowojorskim,

Dorota Dublanka

Dyrektorka zarzgdzajgca, dyrektorka
Departamentu Zasobow Ludzkich
i Organizacji w KIR

podpowiada, ze kierowanie wtasnym zyciem, decy-
dowanie za siebie i storytelling, nawet w epoce Al,
to zelazne kompetencje przysztosci. Umiejetnosc
programowania, jako kompetencja, moze sie zdez-
aktualizowac, natomiast umiejetnosc podejmowania
decyzji i opowiadania historii daje przewage na
kazdym rynku pracy. Natalia Hatalska, analityczka
trendéw (Infuture Institute), wskazuje, ze przysztosc
to permanentna ztozonosc i niepewnosc, wymaga-
jaca ciggtego uczenia sie. Dzisiejsze decyzje liderow
i pracownikéw to nie tylko odpowiedz na zmiany, ale
wspotkreacja rzeczywistosci. To my (dostownie) - li-
derzy i zespoty - ksztattujemy srodowisko, w ktérym
bedziemy pracowac jutro.

SZTUKA BUDOWANIA ODWAGI

Empowerment, czyli wzmocnienie lub upodmioto-
wienie albo ,,dawanie sobie/ludziom mocy”, czesto
staje sie firmowym sloganem wykorzystywanym
w procesach poprawy motywacji pracownikow.
Dla mnie to wtasna ,skrzynka z narzedziami” do
podejmowania decyzji i brania odpowiedzialnosci -
zaréwno za sukcesy, jak i potkniecia. To wzmacnianie
wptywu wtasnego i innych, rozwijanie kompetencji
oraz myslenie jak wtasciciel.

Jay A. Conger, ekspert w dziedzinie przywddztwa
(Marshall School of Business), definiuje empower-
ment jako ,wzmacnianie motywacji i skutecznosci
poprzez usuwanie przeszkod blokujgcych wptyw”.
To sztuka budowania odwagi - nie przez przekazy-

anie zadan, lecz przez tworzenie przestrzeni do




samodzielnego dziatania, inspirowania pytaniami oraz
budowania zaufania. To otwarcie drzwi do decyzji,
odpowiedzialnosci i wspotkreowania przysztosci.
Wzmacniamy siebie i innych, gdy zamiast gotowych
odpowiedzi zadajemy pytania, dajemy zaufanie oraz
inspirujemy do rozwoju i myslenia wtascicielskiego,
nawet w codziennych, matych decyzjach.

EMPOWERMENT: TWOJA PRZEPUSTKA
DO PRZYSZtOSCI

W codziennej pracy i analizach rynkowych empo-
werment nabiera praktycznego wymiaru, gdy taczy
ludzi i technologie w spdjna, innowacyjna catosc.
Od kilku lat obserwuje, jak cyfrowe rozwiazania
przestaja byc tylko usprawnieniem, a staja sie dla
zespotdw partnerem w innowacji i odkrywaniu
nowych obszaréw rozwoju oraz miejscem przeta-
mywania barier. Nie chodzi tu tylko o automatyzacje
procesow czy wdrazanie kolejnej aplikacji - kluczowa
jest dojrzatosc cyfrowa pracownikéw, ktéra wspiera
budowanie kultury innowacyjnej organizaciji.

Empowerment to sedno strategii przysztosci,
w ktoérych organizacje nie tylko koncentruja sie na
innowacyjnosci, lecz takze nie zapominaja, ze za
kazdym algorytmem stoi prawdziwy cztowiek -
ciekawy, gotowy na nauke, majacy odwage czasem
powiedzie¢ ,nie wiem, ale sprawdze”. Tak buduje sie
kulture oparta na czterech filarach: empowerment,
autonomia, bezpieczenstwo i docenienie wartosci
zespotu - gdzie najwazniejszy kapitat ludzki tkwi
w postawach, a nie w tabelach KPI.

EKSPERYMENTOWANIE | SILA
PROJEKTOW SPOLECZNYCH

Czesto proponuje organizacjom wdrazanie ,piaskow-
nicinnowacji” - obszaréw, gdzie kazdy, niezaleznie
od stanowiska, moze testowac nowe pomysty bez
ryzyka i leku przed ocena. Takim obszarem moze
by¢ zaangazowanie w projekty spoteczne, przy
ktorych czesto odkrywamy, ze kreatywnosc jest
efektem wspétpracy, nie rywalizacji. Z mojego do-
Swiadczenia wynika, ze empowerment szczegdlnie
w takich projektach umozliwia eksperymentowanie
zinnowacjami na wtasnych zasadach - budowanie
prototypdw pomystow, szybkie testowanie rozwigzan
i odwazne szukanie wartosci tam, gdzie wczoraj
widzielismy ryzyko. To rozwoj kompetencji i wspie-
ranie wiary w siebie oraz budowanie umiejetnosci
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krytycznego myslenia i komunikacji - kompetencji
kluczowych w szybko zmienianym przez technologie
Swiecie. Jestem przekonana, ze leadership przy-
sztosci opiera sie na kompetencjach i osobistej sile
lidera, ktéry dziatajac z pozycji stratega, mentora
i coacha wspiera zespdt w budowaniu ekosyste-
mow, w ktérych technologia i ludzka kreatywnosé
wzajemnie sie stymulujg. Tworzenie przestrzeni
do wspodtpracy interdyscyplinarnej staje sie funda-
mentem dla rozwoju napedzanego przez poczucie
sprawczosci i zaufania.

FUTURE THINKING

W erze, gdzie Al rozwigzuje wiecej testow niz ma-
turzysta, pytanie nie brzmijuz ,czy ludzie sg gotowi
na zmiane?”, lecz ,czy menedzerowie naprawde
chca, by ich ludzie byli sprawczy?”. Dlatego, aby
empowerment nie konczyt sie na prezentacji dla
pracownikéw, dziat HR musi dziata¢ jak strateg,
wizjoner i futurysta.

Future Thinking oznacza wrazliwosc na nowe techno-
logie i odwage do eksperymentéw. W obszarze HR to
strategiczne inwestowanie w rozwdj technologicznie
Swiadomych ludzi - tych, ktérzy s ciekawi, odwazni
i gotowi podejmowac samodzielnie decyzje, jeszcze
przed wdrozeniem procedur. Takie dziatanie wspiera
procesy zmian technologicznych w organizaciji.

PARTNERSTWO CZLOWIEKA
| TECHNOLOGII

Empowerment w erze cyfrowej to partnerstwo:
technologia wspiera, cztowiek kreuje. Razem rede-
finiujemy modele pracy, wymieniamy sie wiedza,
a feedback staje sie impulsem do wzrostu. To styl
pracy na przysztos¢, gdzie bezpieczenstwo i poczucie
sensu sa tak wazne, jak cele biznesowe.

Natalia Hatalska podkresla, ze innowacje maja sens
tylko wtedy, gdy kieruja sie ku cztowiekowi - otwieraja
nowe mozliwosci rozwoju, przyspieszaja nauke wy-
niesiong z popetnionych bteddéw i pozwalajg kreowac
nowe sciezki kariery. To wtasnie wtedy organizacje
sg w stanie budowac odpornos¢ na zmiany, wyko-
rzystywac potencjat Al i analityke do przewidywania
potrzeb. Innowacja przestaje by¢ luksusem i staje sie
elementem codziennego funkcjonowania, nie tylko
narzedziem, lecz takze filozofig dziatania -, frame-
workiem” codziennych wyboréw. Dlatego dla mnie



empowerment w erze cyfrowej jest zaproszeniem
do dialogu miedzy technologia a cztowiekiem - do
odwaznego podazania za ciekawoscig, nieustannego
uczenia sie i redefiniowania modeli pracy w duchu
wspotpracy oraz wymiany wiedzy.

CO DALEJ?

Empowerment nie jest doraznym projektem - to
codzienna praktyka i kluczowa kompetencja na
(nie)przewidywalne czasy. To styl zycia i antidotom
na kryzys przysztosci. Natalia Hatalska zaznacza,
ze przysztosc to jedyne miejsce do rzeczywistej
zmiany, a Scott Galloway namawia: ,ZnajdzZ swoja
nisze i badz w niej najlepszy”. Natomiast Amy
Webb pyta: ,Czy masz odwage pozwoli¢ zespotowi
dziatac, zrezygnowac z bycia nieomylnym zrédtem
wszystkich odpowiedzi?”.

Uwaznos¢ w dziataniu to odwaga do zadawania
pytan, otwartos¢ na nowe modele pracy, a takze
Swiadomos¢ trenddw oraz ich konsekwencji dla
cztowieka i technologii. To wazna karta przetargowa
dla lideréw HR przysztosci. W swiecie, w ktérym Al
jest partnerem, przysztosc swojg i organizacji two-
rzymy dzis - w kazdym projekcie, rozmowie i refleks;ji
nad leadershipem. Dlatego budowanie opowiesci
0 empowermencie to nie slogan - to zaproszenie
do wspdlnej podrozy ku kulturze organizacji dajacej
poczucie sprawczosci, bezpieczenstwa i prawdzi-
wej wartosci. Nie ma jednej recepty - to droga
osobista petna pytan, eksperymentéw, nadziei,
btedéw i sukceséw. Majac udziat w budowaniu
takiej kultury organizacyjnej, sprawiamy, ze firma
staje sie miejscem, ktdére tworzymy wspdlnie -
z zaangazowaniem, troska i odpowiedzialnoscia.

Jeslichcesz by¢ gotowy na Swiat , beyond now”, wez
z powrotem pilota w swoje rece. Bierz odpowiedzial-
nosc za swoje btedy i sukcesy, dziel sie decyzyjnoscia,
wspieraj réznorodne eksperymenty i opowiadaj
historie. Pozwdl sobie i zespotowi $miac sie oraz
uczyc na wtasnych Sciezkach rozwoju i poznawac
nowe technologie. Element zabawy i podejscie
dziecka, ktdre eksperymentuje, to najlepsza droga
do nauki bez presji sukcesu czy leku przed ryzykiem.

Sita lidera zaczyna sie od codziennych wybordw.
Wtasnie tam rozpoczyna sie sprawczos¢ - twoja
i catej organizacji. Sita zawsze zaczyna sie od ciebie.
Reszta to efekt. @ ©

Mapa drogowa empowermentu:
narzedzia, ktore dziatajq

T, Powierz projekt i... wycofaj sie
Oddaj niewielkie zadanie pracownikowi

i nie zagladaj mu przez ramie. Pozwol

mu sie wykazac odpowiedzialnoscig

i kompetencjami. To wyraz zaufania

i pierwszy krok ku prawdziwej autonomii.

20 Dwukierunkowy feedback

Buduj kulture wymiany doswiadczen,
udzielajgc nie tylko informacji zwrotnej,

lecz takze przyjmujac jg od zespotu - lider
rowniez powinien sie uczyc¢ od swoich ludzi.
Kazda informacja zwrotna powinna otwierac
dyskusje nie tylko o rezultatach, ale takze

0 rozwoju kompetencji catego zespotu.
Pytaj. ,Czego moge sie od ciebie nauczyc?”.

50 Delegowanie decyzji, nie tylko zadan
Oddaj zespotowi prawo wptywu
dotyczace kierunku i priorytetu dziatan

- empowerment to przekazywanie
realnego wptywu, a nie wytgcznie podziat
operacyjnych obowigzkow.

4, Lekcje z porazek

Traktuj niepowodzenia jako fundament
rozwoju. Transparentnosc wobec btedow
niweluje strach i wzmacnia innowacyjnosc.

50 Inwestycja w relacje i zaufanie
Poswiec czas na budowanie autentycznych
wiezi - zaufanie jest walutg empowermentu

i czynnikiem sukcesu catego zespotu.



