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Wprowadzenie

Warunki zatrudnienia pracownikéw skierowanych do pracy na terytorium RP
z panstwa bedacego cztonkiem UE okreélajg przepisy art. 67" i 672 ustawy z dnia 26
czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 ze zm.).

Uwaga!
Przepisy art. 67" i 672 kp stosuje sie odpowiednio takze w przypadku
wykonywania pracy na terytorium RP przez pracownika skierowanego

do tej pracy przez pracodawce majacego siedzibe w panstwie nie beda-
cym cztonkiem Unii Europejskiej (art. 67° kp).

Minimalne warunki zatrudnienia obowigzujace na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej

W przypadku wykonywania pracy na terytorium RP przez pracownika skierowa-
nego do tej pracy na okreslony czas przez pracodawce majgcego siedzibe w pan-
stwie bedacym cztonkiem UE:

— w zwigzku z realizacjg umowy zawartej przez tego pracodawce z podmiotem
zagranicznym,

— w zagranicznym oddziale (filii) tego pracodawcy,

— jako agencja pracy tymczasowej

pracodawca zapewnia pracownikowi skierowanemu do pracy na terytorium RP
warunki zatrudnienia nie mniej korzystne niz wynikajace z przepiséw Kodeksu pra-
cy oraz innych przepiséw regulujacych prawa i obowiazki pracownikéw (art. 67°
§ 2 kp).

Minimalne warunki zatrudnienia, ktére winny by¢ zapewnione pracownikowi
skierowanemu do pracy na terytorium RPF, dotycza:

1) norm i wymiaru czasu pracy oraz okreséw odpoczynku dobowego i tygo-
dniowego,

2) wymiaru urlopu wypoczynkowego,



3) minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych
przepisow,

4) wysokosci dodatku za prace w godzinach nadliczbowych,

5) bezpieczenstwa i higieny pracy,

6) uprawnien pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem,

7) zatrudniania mtodocianych oraz wykonywania pracy lub innych zaje¢ zarob-
kowych przez dziecko,

8) zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu,

9) wykonywania pracy zgodnie z przepisami o zatrudnianiu pracownikdéw tym-
czasowych.

W mysl art. 672 § 2 kp do pracownikdw skierowanych do pracy na terytorium RP,
ktérzy zgodnie z posiadanymi kwalifikacjami wykonuja na danym stanowisku
— przez okres nie dtuzszy niz 8 dni w ciggu roku, poczynajac od dnia rozpoczecia
pracy na danym stanowisku — wstepne prace montazowe lub instalacyjne poza
budownictwem, przewidziane w umowie zawartej przez pracodawce z podmiotem
zagranicznym, ktérych wykonanie jest niezbedne do korzystania z dostarczonych
wyrobéw — nie stosuje sie minimalnych warunkow zatrudnienia dotyczacych:

— wymiaru urlopu wypoczynkowego,

— minimalnego wynagrodzenia za prace,

— wysokosci dodatku za prace w godzinach nadliczbowych.

Przepisdw dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw skierowanych
do pracy na terytorium RP nie stosuje sie do przedsiebiorstw marynarki handlowej
w odniesieniu do zatég na morskich statkach handlowych, jezeli pracodawca ma
siedzibe w panstwie bedacym cztonkiem Unii Europejskiej lub w panstwie czton-
kowskim Europejskiego Porozumienia o Wolnym Handlu (EFTA) — stronie umowy
o Europejskim Obszarze Gospodarczym (art. 67* kp).



. Normy i wymiar czasu pracy oraz okresy
odpoczynku dobowego i tygodniowego

1. Normy i wymiar czasu pracy (art. 129 § 1 Kodeksu pracy)

Podstawowy czas pracy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe i przeciet-
nie 40 godzin w przecietnie 5-dniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozli-
czeniowym nieprzekraczajgcym czterech miesiecy.

2. Systemy organizacji czasu pracy umozliwiajace przedtuzenie wymiaru czasu
pracy ponad 8 godzin na dobe (art. 135 — 138 oraz 143 — 144 Kodeksu pracy):

@ praca w rbwnowaznym systemie czasu pracy — mozliwos$¢ przedtuzenia wy-
miaru czasu pracy do 12 godzin na dobe w okresie rozliczeniowym nieprzekra-
czajacym 1 miesiaca lub, w szczegodlnie uzasadnionych przypadkach, 3 miesiecy,
a przy pracach uzaleznionych od pory roku lub warunkéw atmosferycznych — 4
miesiecy (art. 135 kp);

@ praca w robwnowaznym systemie czasu pracy polegajaca na dozorze urza-
dzen lub zwiazana z cze$ciowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy — limito-
wana mozliwo$¢ przedtuzenia dobowego wymiaru czasu pracy do 16 godzin
w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesigca z zachowaniem prawa
do odpoczynku przez czas odpowiadajacy co najmniej liczbie przepracowanych
godzin, niezaleznie od odpoczynku tygodniowego (art. 136 kp);

@ w stosunku do pracownikéw zatrudnionych w rownowaznym systemie czasu
pracy przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb, a takze pracownikéw zaktadowych
strazy pozarnych i zaktadowych stuzb ratowniczych — mozliwo$¢ przedtuzenia do-
bowego wymiaru czasu pracy do 24 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekra-
czajagcym 1 miesigca, z mozliwoscig jego przedtuzenia w szczegdlnie uzasadnio-
nych przypadkach do 3 miesiecy, a takze do 4 miesiecy - przy pracach uzaleznionych
od pory roku lub warunkéw atmosferycznych. Pracownik w tym systemie zachowu-
je prawo do odpoczynku przez czas odpowiadajgcy co najmniej liczbie przepraco-
wanych godzin, niezaleznie od odpoczynku tygodniowego (art. 137 kp);
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@ praca w ruchu ciagtym (przy pracach, ktére ze wzgledu na technologie pro-
dukcji lub konieczno$¢ ciggtego zaspokajania potrzeb ludnosci nie mogg by¢
wstrzymane) — mozliwo$¢ przedtuzenia w jednym dniu w niektérych tygodniach
dobowego wymiaru czasu pracy do 12 godzin, przy przecietnie 43-godzinnej ty-
godniowej normie czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, nie dtuzszym
niz 4 tygodnie (art. 138 kp).

@ system skréconego tygodnia pracy — na pisemny wniosek pracownika moze
by¢ do niego stosowany system skréconego tygodnia pracy, w ktérym jest do-
puszczalne wykonywanie pracy przez pracownika przez mniej niz 5 dni w ciggu ty-
godnia, przy rownoczesnym przediuzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie
wiecej niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca
(art. 143 kp);

@ system pracy weekendowej — na podstawie pisemnego wniosku pracownika
moze by¢ do niego stosowany system czasu pracy, w ktorym praca jest swiadczo-
na wytacznie w piatki, soboty, niedziele i $wieta oraz dopuszcza sie przedtuzenie
dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca (art. 144 kp).

3. System przerywanego czasu pracy (art. 139 Kodeksu pracy)

System ten moze by¢ stosowany, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub
jej organizacja. Rozktad czasu pracy w tym systemie powinien by¢ z géry ustalo-
ny. Moze on przewidywac¢ nie wiecej niz jedng przerwe w pracy w ciggu doby.
Przerwy nie wlicza sie do czasu pracy, jednak za czas takiej przerwy pracowniko-
wi przystuguje prawo do wynagrodzenia w wysokosci potowy wynagrodzenia
za czas przestoju. Przerwa nie moze trwaé dtuzej niz 5 godzin.

4. System zadaniowego czasu pracy (art. 140 Kodeksu pracy)

Moze on by¢ wprowadzony, gdy jest to uzasadnione rodzajem pracy badz jej
organizacjg albo jesli uzasadnia to miejsce wykonywania pracy. W systemie tym
pracodawca powierza pracownikowi okreslone zadania, ustalajac, po porozumie-

Uwaga!
Pracownikowi przystuguje w kazdym tygodniu prawo do co najmniej 35

godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujacego co najmniej 11 go-
dzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego.




niu z pracownikiem, czas niezbedny do ich wykonania, z uwzglednieniem wymia-
ru czasu pracy wynikajacego z 8-godzinnej normy dobowej czasu pracy oraz prze-
cietnie 40-godzinnej normy tygodniowej w przecietnie 5-dniowym tygodniu pracy.

5. Okresy odpoczynku dobowego i tygodniowego (art. 132 i 133 Kodeksu pracy)

Pracownikowi przystuguje w kazdej dobie prawo do co najmniej 11 godzin
nieprzerwanego odpoczynku. Wyjatki od powyzszej reguty dotycza:

1) pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy,

2) przypadkow koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zy-
cia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo usuniecia awarii.

W tych przypadkach pracownikowi przystuguje, w ramach okresu rozliczenio-
wego, réwnowazny okres odpoczynku.

Pracownikowi przystuguje w kazdym tygodniu prawo do co najmniej 35 go-
dzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujacego co najmniej 11 godzin nie-
przerwanego odpoczynku dobowego.

W przypadku:

1) pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy,

2) koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia
ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo usuniecia awarii,

3) zmiany pory wykonywania pracy przez pracownika w zwiazku z jego przej-
$ciem na inng zmiane, zgodnie z ustalonym rozktadem czasu pracy,

Tygodniowy nieprzerwany odpoczynek moze obejmowac¢ mniejszg liczbe go-
dzin, nie moze by¢ jednak krétszy niz 24 godziny.

Odpoczynek tygodniowy powinien przypada¢ w niedziele. W przypadkach dozwo-
lonej pracy w niedziele, odpoczynek moze przypada¢ w innym dniu niz niedziela.

Katalog przypadkow, w ktérych dozwolona jest praca w niedziele
(art. 151'° Kodeksu pracy):

1) w razie koniecznos$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo usuniecia awarii,

2) w ruchu ciagtym,

3) przy pracy zmianowej,

4) przy niezbednych remontach,

5) w transporcie i w komunikacji,

6) w zaktadowych strazach pozarnych i w zaktadowych stuzbach ratowniczych,

7) przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb,

8) w rolnictwie i hodowli,
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9) przy wykonywaniu prac koniecznych ze wzgledu na ich uzyteczno$¢ spo-
teczng i codzienne potrzeby ludnosci, w szczegolnosci w:
a) placowkach handlowych (art. 151% § 3 kp),
b) zaktadach $wiadczacych ustugi dla ludnosci,
c) gastronomii,
d) zaktadach hotelarskich,
e) jednostkach gospodarki komunalnej,
f) zaktadach opieki zdrowotnej i innych placéwkach stuzby zdrowia przezna-
czonych dla oséb, ktorych stan zdrowia wymaga catodobowych lub cato-
dziennych $wiadczen zdrowotnych,
g) jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej oraz placéwkach opie-
kunczo-wychowawczych, zapewniajgcych catodobowa opieke,
h) zaktadach prowadzacych dziatalnos¢ w zakresie kultury, o$wiaty, turystyki
i wypoczynku,
10) w stosunku do pracownikéw zatrudnionych w systemie czasu pracy, w kto-
rym praca jest $wiadczona wytacznie w pigtki, soboty, niedziele i $wieta.



|I. Wymiar urlopu wypoczynkowego
(art. 153 1 154 Kodeksu pracy)

Pierwszy urlop wypoczynkowy:

Pracownik podejmujacy prace po raz pierwszy, w roku kalendarzowym, w kto-
rym podjat prace, uzyskuje prawo do urlopu z uptywem kazdego miesiaca pracy,
w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego mu po przepracowaniu roku.

Urlop kolejny:
Prawo do kolejnych urlopéw pracownik nabywa w kazdym nastepnym roku ka-
lendarzowym.

Wymiar urlopu wynosi:
1) 20 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony krécej niz 10 lat,
2) 26 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.

Wymiar urlopu dla pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu
pracy ustala sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika,
biorac za podstawe wymiar urlopu wyzej okreslony; niepeiny dzien urlopu za-
okragla sie w goére do petnego dnia.



lll. Minimalne wynagrodzenie za prace

Od 1 stycznia 2010 r. minimalne wynagrodzenie za prace wynosi 1317,00 zt
(obwieszczenie Prezesa Rady Ministrow z dnia 24 lipca 2009 r. w sprawie wysokosSci
minimalnego wynagrodzenia za prace w 2010 r., M.P. Nr 48, poz. 709, wydane na
podstawie ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o0 minimalnym wynagrodzeniu za
prace, Dz. U. Nr 200, poz. 1679 ze zm.).

Do obliczenia wysokosci wynagrodzenia pracownika przyjmuje sie przystuguja-
ce pracownikowi sktadniki wynagrodzenia i inne $wiadczenia wynikajace ze sto-
sunku pracy, zaliczone wedtug zasad statystyki zatrudnienia i wynagrodzenh okre-
$lonych przez Gtéwny Urzad Statystyczny do wynagrodzen osobowych.

Przy obliczaniu wysokosci wynagrodzenia pracownika nie uwzglednia sie:

1) nagrody jubileuszowej;

2) odprawy pienieznej przystugujacej pracownikowi w zwigzku z przejsciem
na emeryture lub rente z tytutu niezdolnosci do pracy;

3) wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych.
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IV, Wysokos¢ dodatku za prace w godzinach
nadliczbowych (art. 151" Kodeksu pracy)

Za prace w godzinach nadliczbowych, oprdcz normalnego wynagrodzenia, przy-
stuguje dodatek w wysokosci:
1) 100% wynagrodzenia — za prace w godzinach nadliczbowych przypadaja-
cych:
a) w nocy,
b) w niedziele i $wieta niebedace dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obo-
wigzujgcym go rozktadem czasu pracy,
¢) w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za prace w nie-
dziele lub w $wieto, zgodnie z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy,
2) 50% wynagrodzenia — za prace w godzinach nadliczbowych przypadaja-
cych w kazdym innym dniu niz wyzej okreslony.

Dodatek — w wysokos$ci 100% wynagrodzenia — przystuguje takze za kazda
godzine pracy nadliczbowej z tytutu przekroczenia przecietnej tygodniowej normy
czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, chyba ze przekroczenie tej nor-
my nastapito w wyniku pracy w godzinach nadliczbowych, za ktére pracownikowi
przystuguje prawo do dodatku za prace w godzinach nadliczbowych z tytutu prze-
kroczenia dobowej normy czasu pracy.

Wynagrodzenie stanowigce podstawe obliczania powyzszych dodatkéw obej-
muje wynagrodzenie pracownika wynikajgce z jego osobistego zaszeregowania,
okreslonego stawkg godzinowa lub miesieczna, a jezeli taki sktadnik wynagrodze-
nia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu warunkdéw wynagradzania — 60% wy-
nagrodzenia.

W stosunku do pracownikdéw wykonujacych stale prace poza zaktadem pracy
wynagrodzenie wraz z dodatkiem moze by¢ zastapione ryczattem, ktérego wyso-
ko$¢ powinna odpowiada¢ przewidywanemu wymiarowi pracy w godzinach nad-
liczbowych.
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V. Bezpieczenstwo i higiena pracy
(dziat dziesiaty Kodeksu pracy)

1. Obowiazek zgtoszenia dziatalnos$ci (art. 209 Kodeksu pracy)

Pracodawca rozpoczynajacy dziatalno$¢ jest obowigzany, w terminie 30 dni
od dnia rozpoczecia tej dziatalno$ci, zawiadomi¢ na pismie wtasciwego okrego-
wego inspektora pracy i wtasciwego panstwowego inspektora sanitarnego o miej-
scu, rodzaju i zakresie prowadzonej dziatalnosci.

Obowigzek taki cigzy na pracodawcy — odpowiednio — w razie zmiany miejsca,
rodzaju i zakresu prowadzonej dziatalnosci, zwtaszcza zmiany technologii lub pro-
filu produkciji, jezeli zmiana technologii moze powodowaé zwiekszenie zagrozenia
dla zdrowia pracownikow.

Wiasciwy okregowy inspektor pracy lub wtasciwy panstwowy inspektor sanitar-
ny moze zobowigza¢ pracodawce prowadzacego dziatalno$¢ powodujacg szcze-
golne zagrozenia dla zdrowia lub zycia pracownikéw do okresowej aktualizacji in-
formaciji.

2. Prawo pracownika do powstrzymania sie od wykonywania pracy (art. 210
Kodeksu pracy)

W razie gdy warunki pracy nie odpowiadajg przepisom bezpieczenstwa i higie-
ny pracy i stwarzaja bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownika
albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim niebezpieczenstwem innym
osobom, pracownik ma prawo powstrzymac sie od wykonywania pracy, zawiada-
miajgc o tym niezwtocznie przetozonego.

Jezeli powstrzymanie sie od wykonywania pracy nie usuwa zagrozenia, pra-
cownik ma prawo oddali¢ sie z miejsca zagrozenia, zawiadamiajgc o tym nie-
zwiocznie przetozonego.

Za czas powstrzymania sie od wykonywania pracy lub oddalenia sie z miejsca
zagrozenia z wyzej opisanych powodoéw pracownik zachowuje prawo do wyna-
grodzenia.
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Pracownik ma prawo, po uprzednim zawiadomieniu przetozonego, powstrzy-
mac sie od wykonywania pracy wymagajacej szczegolnej sprawnosci psychofi-
zycznej w przypadku, gdy jego stan psychofizyczny nie zapewnia bezpiecznego
wykonywania pracy i stwarza zagrozenie dla innych osob.

Prawo do powstrzymania sie od wykonywania pracy oraz do oddalenia sie
z miejsca zagrozenia nie dotyczy pracownika, ktérego obowigzkiem pracowni-
czym jest ratowanie zycia ludzkiego lub mienia.

3. Profilaktyczna ochrona zdrowia

Informacja o ryzyku zawodowym (art. 226 Kodeksu pracy)

Pracodawca jest obowigzany oceni¢ i udokumentowac ryzyko zawodowe zwia-
zane z wykonywana praca oraz stosowac niezbedne $rodki profilaktyczne zmniej-
szajgce ryzyko. Pracodawca ma obowigzek informowaé pracownikéw o ryzyku
zawodowym, ktdre wigze sie z wykonywang praca, oraz o zasadach ochrony
przed zagrozeniami.

Przez ryzyko zawodowe nalezy rozumie¢ prawdopodobienstwo wystgpienia nie-
pozadanych zdarzen zwigzanych z wykonywang pracg, powodujacych straty,
w szczegodlnosci wystapienia u pracownikéw niekorzystnych skutkédw zdrowot-
nych w wyniku zagrozen zawodowych wystepujacych w $rodowisku pracy lub
sposobu wykonywania pracy (8§ 2 pkt 7 rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepiséw bezpieczen-
stwa i higieny pracy — Dz. U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650 ze zm.)

Profilaktyczne badania lekarskie (art. 229 Kodeksu pracy)

Wstepnym badaniom lekarskim podlegaja:

1) osoby przyjmowane do pracy,

2) pracownicy mtodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pracow-
nicy przenoszeni na stanowiska pracy, na ktérych wystepujg czynniki szkodliwe
dla zdrowia lub warunki ucigzliwe.

Badaniom wstepnym nie podlegajg jednak osoby przyjmowane ponownie do pra-
cy u danego pracodawcy na to samo stanowisko lub na stanowisko o takich samych
warunkach pracy, na podstawie kolejnej umowy o prace zawartej bezposrednio
po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniej umowy o prace z tym pracodawca.

Pracownik podlega ponadto okresowym badaniom lekarskim. W przypadku
niezdolnosci do pracy, trwajacej diuzej niz 30 dni, spowodowanej choroba, pra-
cownik podlega kontrolnym badaniom lekarskim w celu ustalenia zdolnosci
do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku.
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Okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie w miare mozliwosci
w godzinach pracy. Za czas niewykonywania pracy w zwigzku z przeprowadzany-
mi badaniami pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia, a w razie przejaz-
du na te badania do innej miejscowosci przystuguja mu naleznosci na pokrycie
kosztow przejazdu wedtug zasad obowigzujacych przy podrézach stuzbowych.

Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego orzecze-
nia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na okre$lonym
stanowisku.

Pracodawca zatrudniajacy pracownikéw w warunkach narazenia na dziatanie
substancji i czynnikéw rakotwérczych lub pytéw zwidkniajgcych jest obowigzany
zapewni¢ tym pracownikom okresowe badania lekarskie takze:

1) po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi substancjami, czynnikami lub pytami,

2) po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli zainteresowana osoba zgtosi wniosek
0 objecie takimi badaniami.

Badania wstepne, okresowe i kontrolne oraz badania pracownikéw narazonych
na dziatanie substanciji i czynnikéw rakotwodrczych lub pytow zwitdkniajgcych — sg
przeprowadzane na koszt pracodawcy. Pracodawca ponosi ponadto inne koszty
profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami, niezbednej z uwagi na wa-
runki pracy.

Pracodawca jest obowigzany przechowywac¢ orzeczenia wydane na podstawie
badan lekarskich.

Przeniesienie do innej pracy z uwagi na objawy choroby zawodowej
(art. 230 Kodeksu pracy)

W razie stwierdzenia u pracownika objawdéw wskazujgcych na powstawanie
choroby zawodowej, pracodawca jest obowigzany, na podstawie orzeczenia le-
karskiego, w terminie i na czas okreslony w tym orzeczeniu, przenie$¢ pracowni-
ka do innej pracy nie narazajacej go na dziatanie czynnika, ktéry wywotat te ob-
jawy. Jezeli przeniesienie do innej pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia,
pracownikowi przystuguje dodatek wyréwnawczy przez okres nie przekraczaja-
cy 6 miesiecy.

4. Wypadki przy pracy i choroby zawodowe (art. 234 Kodeksu pracy)

W razie wypadku przy pracy pracodawca jest obowigzany podjaé niezbedne
dziatania eliminujace lub ograniczajace zagrozenie, zapewni¢ udzielenie pierw-
szej pomocy osobom poszkodowanym i ustalenie w przewidzianym trybie oko-
licznosci i przyczyn wypadku oraz zastosowac¢ odpowiednie srodki zapobiegajace
podobnym wypadkom.
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Pracodawca jest obowigzany niezwtocznie zawiadomié¢ wtasciwego okregowe-
go inspektora pracy i prokuratora o $miertelnym, ciezkim lub zbiorowym wypadku
przy pracy oraz o kazdym innym wypadku, ktéry wywotat wymienione skutki, ma-
jacym zwigzek z praca, jezeli moze by¢ uznany za wypadek przy pracy.

Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ rejestr wypadkéw przy pracy. Praco-
dawca jest obowigzany przechowywac protokot ustalenia okolicznosci i przyczyn
wypadku przy pracy wraz z pozostatg dokumentacjg powypadkowg przez 10 lat.

Koszty zwigzane z ustalaniem okolicznos$ci i przyczyn wypadkdw przy pracy po-
nosi pracodawca.

5. Szkolenie w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 237° i 237* Ko-
deksu pracy)

Nie wolno dopusci¢ pracownika do pracy, do ktdrej wykonywania nie posiada
on wymaganych kwalifikacji lub potrzebnych umiejetnosci, a takze dostatecznej
znajomosci przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.

Pracodawca ma obowigzek zapewni¢ przeszkolenie pracownika w zakresie bez-
pieczenstwa i higieny pracy przed dopuszczeniem go do pracy oraz zapewnié¢
prowadzenie okresowych szkolen w tym zakresie. Szkolenie pracownika przed do-
puszczeniem do pracy nie jest wymagane w przypadku podjecia przez niego pra-
cy na tym samym stanowisku pracy, ktére zajmowat u danego pracodawcy bez-
posrednio przed nawigzaniem z tym pracodawca kolejnej umowy o prace. Szkolenia
odbywajg sie w czasie pracy i ha koszt pracodawcy.

Pracodawca jest obowigzany zaznajamia¢ pracownikow z przepisami i zasada-
mi bezpieczenstwa i higieny pracy dotyczacymi wykonywanych przez nich prac,
a takze wydawac szczegotowe instrukcje i wskazowki dotyczace bezpieczenstwa
i higieny pracy na stanowiskach pracy.

Obowiazkiem pracownika jest potwierdzi¢ na pisSmie zapoznanie sie z przepisa-
mi oraz zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy.

6. Stuzba bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 237"" Kodeksu pracy)

Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz 100 pracownikéw tworzy stuzbe bezpie-
czenstwa i higieny pracy, petnigca funkcje doradcze i kontrolne w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy. Pracodawca posiadajacy ukonczone szkolenie niezbed-
ne do wykonywania zadan stuzby bhp moze sam wykonywaé zadania tej stuzby,
jezeli:

1) zatrudnia do 10 pracownikéw albo

2) zatrudnia do 20 pracownikéw i prowadzi zaktad zakwalifikowany do grupy
dziatalnosci, dla ktérej ustalono nie wyzsza niz trzecia kategorie ryzyka w rozumie-
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niu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkdéw przy pracy i cho-
rob zawodowych.

Pracodawca zatrudniajacy do 100 pracownikéw moze powierzy¢ wykonywanie
zadan stuzby bhp specjalistom spoza zaktadu pracy albo pracownikowi zatrud-
nionemu przy innej pracy. Wtasciwy inspektor pracy moze nakaza¢ utworzenie
stuzby bhp przez pracodawce zatrudniajgcego do 100 pracownikéw, jezeli jest to
uzasadnione stwierdzonymi zagrozeniami zawodowymi.

7. Komisja bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 237'% i 237'® Kodeksu pracy)

Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz 250 pracownikow powotuje komisje bez-
pieczenstwa i higieny pracy, jako swéj organ doradczy i opiniodawczy. W skfad
komisji bhp wchodza w réwnej liczbie przedstawiciele pracodawcy, w tym pra-
cownicy stuzby bhp i lekarz sprawujacy profilaktyczna opieke zdrowotng nad pra-
cownikami, oraz przedstawiciele pracownikéw, w tym spoteczny inspektor pra-
cy. Przewodniczacym komisji jest pracodawca lub osoba przez niego
upowazniona, a wiceprzewodniczacym — spoteczny inspektor pracy lub przed-
stawiciel pracownikow.

Zadaniem komisji jest dokonywanie przegladu warunkéw pracy, okresowej oce-
ny stanu bezpieczenstwa i higieny pracy, opiniowanie podejmowanych przez pra-
codawce $rodkdéw zapobiegajacych wypadkom przy pracy i chorobom zawodo-
wym, formutowanie wnioskéw dotyczacych poprawy warunkdéw pracy oraz
wspotdziatanie z pracodawca w realizacji jego obowigzkéw w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy.

Posiedzenia komisji odbywajg sie w godzinach pracy, nie rzadziej niz raz na kwar-
tat. Za czas nieprzepracowany w zwigzku z udziatem w posiedzeniu komisji pra-
cownik zachowuje prawo do wynagrodzenia. Komisja w zwigzku z wykonywaniem
zadan korzysta z ekspertyz lub opinii specjalistéw spoza zaktadu pracy — w przy-
padkach uzgodnionych z pracodawcg i na jego koszt.

Wykaz wazniejszych aktow wykonawczych
w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy

1) Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzes$nia 1997 r.
w sprawie ogolnych przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. z 2003 r.
Nr 169, poz. 1650 ze zm.);

2) Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r.
w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycz-
nej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych
do celéw przewidzianych w Kodeksie pracy. (Dz. U. Nr 69, poz. 332 ze zm.);
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3) Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 1 lipca 2009 r. w sprawie ustalania
okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pracy (Dz. U. Nr 105, poz. 870);

4) Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 30 czerwca 2009 r. w sprawie choréb
zawodowych (Dz. U. Nr 105, poz. 869);

5) Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 1 sierpnia 2002 r. w sprawie Sposo-
bu dokumentowania choréb zawodowych i skutkéw tych choréb (Dz. U. Nr 132,
poz. 1121);

6) Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r. w sprawie
szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. Nr 180, poz. 1860
ze zm.);

7) Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 2 wrzesnia 1997 r. w sprawie stuzby
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. Nr 109, poz. 704 ze zm.);

8) Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 29 listopada 2002 r.
w sprawie najwyzszych dopuszczalnych stezen i natezen czynnikdw szkodliwych
dla zdrowia w $rodowisku pracy (Dz. U. Nr 217, poz. 1833 ze zm.);

9) Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 20 kwietnia 2005 r. w sprawie badan
i pomiardéw czynnikow szkodliwych dla zdrowia w $rodowisku pracy (Dz. U. Nr 73,
poz. 645 ze zm.).
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VI. Uprawnienia pracownikow zwigzane
Z rodzicielstwem (dziat osmy Kodeksu pracy)

1. Ochrona kobiet w okresie cigzy:

1) Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace w okre-
sie cigzy, a takze w okresie urlopu macierzynskiego lub dodatkowego urlopu
macierzynskiego pracownicy, chyba ze zachodzg przyczyny uzasadniajgce roz-
wigzanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentujaca pracownice za-
ktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwigzanie umowy. Zasady
tej nie stosuje sie do pracownicy w okresie prébnym, nie przekraczajagcym jed-
nego miesigca.

2) Umowa o prace zawarta na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej
pracy albo na okres prébny przekraczajgcy jeden miesigc, ktdra ulegtaby rozwia-
zaniu po uptywie trzeciego miesigca cigzy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu.
Nie dotyczy to umoéw o prace na czas okreslony, zawartych w celu zastepstwa
pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

3) Rozwigzanie przez pracodawce umowy o prace za wypowiedzeniem w okre-
sie cigzy pracownicy lub urlopu macierzynskiego moze nastapi¢ tylko w razie
ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Pracodawca jest obowigzany
uzgodni¢ z reprezentujacg pracownice zaktadowg organizacjg zwigzkowsg termin
rozwigzania umowy o prace.

4) Przepisy o ochronie kobiet przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku
pracy w czasie urlopu macierzynskiego stosuje sie odpowiednio takze do pracow-
nika — ojca wychowujacego dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyn-
skiego, dodatkowego urlopu macierzynskiego lub urlopu ojcowskiego oraz do pra-
cownikow korzystajacych z urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego lub
dodatkowego urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego.

5) Kobiety w cigzy nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych ani w po-
rze nocnej. Kobiety w cigzy nie wolno bez jej zgody delegowac poza state miejsce
pracy ani zatrudnia¢ w systemie przerywanego czasu pracy.
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6) Pracodawca zatrudniajacy pracownice w cigzy lub karmigca dziecko piersia
przy pracy szczegolnie ucigzliwej lub szkodliwej dla zdrowia — okreslonej w rozpo-
rzadzeniu Rady Ministrow z dnia 10 wrze$nia 1996 r. w sprawie wykazu prac szcze-
golnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet (Dz. U. Nr 114, poz. 545 ze
zm.) — ktdra jest wzbroniona takiej pracownicy bez wzgledu na stopien narazenia
na czynniki szkodliwe dla zdrowia lub niebezpieczne, jest obowigzany przenies¢
pracownice do innej pracy, a jezeli jest to niemozliwe, zwolni¢ ja na czas niezbed-
ny z obowigzku $wiadczenia pracy.

7) Pracodawca, zatrudniajgcy pracownice w cigzy lub karmigca dziecko piersig
przy pozostatych pracach zabronionych tym kobietom na podstawie powyzszego
rozporzadzenia, jest obowigzany dostosowa¢ warunki pracy do wymagan okreslo-
nych w przepisach lub tak ograniczy¢ czas pracy, aby wyeliminowaé zagrozenia dla
zdrowia lub bezpieczenstwa pracownicy. Jezeli dostosowanie warunkdw pracy na do-
tychczasowym stanowisku pracy lub skrdcenie czasu pracy jest niemozliwe lub nie-
celowe, pracodawca jest obowigzany przenie$¢ pracownice do innej pracy, a w razie
braku takiej mozliwosci zwolni¢ pracownice na czas niezbedny z obowigzku $wiad-
czenia pracy. Te same zasady obowiazujg w przypadku, gdy przeciwwskazania zdro-
wotne do wykonywania dotychczasowej pracy wynikajg z orzeczenia lekarskiego
przedstawionego przez pracownice w cigzy lub karmiacg dziecko piersia.

8) W razie gdy zmiana warunkdw pracy na dotychczas zajmowanym stanowi-
sku pracy, skrocenie czasu pracy lub przeniesienie pracownicy do innej pracy po-
woduje obnizenie wynagrodzenia, pracownicy przystuguje dodatek wyréwnaw-
czy. Pracownica w okresie zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy zachowuje
prawo do dotychczasowego wynagrodzenia.

9) Po ustaniu przyczyn uzasadniajgcych przeniesienie pracownicy do innej pra-
cy, skrécenie jej czasu pracy lub zwolnienie z obowigzku Swiadczenia pracy, pra-
codawca jest obowigzany zatrudni¢ pracownice przy pracy i w wymiarze czasu
pracy okreslonych w umowie o prace.

10) Stan cigzy powinien by¢ stwierdzony $wiadectwem lekarskim.

11) Pracodawca jest obowigzany udziela¢ pracownicy ciezarnej zwolnien od pra-
cy na zalecone przez lekarza badania lekarskie, przeprowadzane w zwigzku z cig-
za, jezeli badania te nie moga by¢ przeprowadzone poza godzinami pracy. Za czas
nieobecnosci w pracy z tego powodu pracownica zachowuje prawo do wynagro-
dzenia.

2. Zasady udzielania urlopu macierzynskiego
1) Pracownicy przystuguje urlop macierzynski w wymiarze:
a) 20 tygodni w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,
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b) 31 tygodni w przypadku urodzenia dwojga dzieci przy jednym porodzie,
c) 33 tygodnie w przypadku urodzenia trojga dzieci przy jednym porodzie,
d) 35 tygodni w przypadku urodzenia czworga dzieci przy jednym porodzie,
e) 37 tygodni w przypadku urodzenia pieciorga i wiecej dzieci przy jednym
porodzie.

2) Co najmniej 2 tygodnie urlopu macierzyriskiego moga przypadac przed prze-
widywana datg porodu.

3) Po porodzie przystuguje urlop macierzynski niewykorzystany przed porodem
az do wyczerpania okresu ustalonego w pkt 1).

4) Pracownica, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni urlo-
pu macierzynskiego, ma prawo zrezygnowacé z pozostatej czesci tego urlo-
pu; w takim przypadku niewykorzystanej czesci urlopu macierzynskiego
udziela sie pracownikowi — ojcu wychowujacemu dziecko, na jego pisemny
whiosek.

5) Pracownica zgtasza pracodawcy pisemny wniosek w sprawie rezygnacji z cze-
Sci urlopu macierzynskiego, najpdzniej na 7 dni przed przystgpieniem do pracy;
do wniosku dotacza sie zaswiadczenie pracodawcy zatrudniajacego pracownika
— ojca wychowujgcego dziecko, potwierdzajgce termin rozpoczecia urlopu macie-
rzynskiego przez pracownika, wskazany w jego wniosku o udzielenie urlopu, przy-
padajgcy bezposrednio po terminie rezygnacji z czesci urlopu macierzynskiego
przez pracownice.

6) Po wykorzystaniu przez pracownice po porodzie urlopu macierzynskiego
w wymiarze 8 tygodni, pracownikowi — ojcu wychowujacemu dziecko przystuguje
prawo do czesci urlopu macierzynskiego odpowiadajacej okresowi, w ktérym pra-
cownica uprawniona do urlopu wymaga opieki szpitalnej ze wzgledu na stan zdro-
wia uniemozliwiajacy jej sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem. W takim
przypadku urlop macierzynski pracownicy przerywa sie na okres, w ktérym z ta-
kiego urlopu korzysta pracownik — ojciec wychowujacy dziecko. taczny wymiar
urlopu macierzynskiego matki i ojca w okolicznosciach, o ktérych mowa wyzej,
nie moze przekroczy¢ wymiaru okreslonego w pkt 1).

7) W razie zgonu pracownicy w czasie urlopu macierzynskiego, pracownikowi
- ojcu wychowujacemu dziecko przystuguje prawo do niewykorzystanej cze$ci te-
go urlopu.

8) W razie urodzenia martwego dziecka lub zgonu dziecka przed uptywem 8 ty-
godni zycia, pracownicy przystuguje urlop macierzynski w wymiarze 8 tygodni
po porodzie, nie krécej jednak niz przez okres 7 dni od dnia zgonu dziecka.

W razie zgonu dziecka po uptywie 8 tygodni zycia, pracownica zachowuje pra-
wo do urlopu macierzynskiego przez okres 7 dni od dnia zgonu dziecka.
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Pracownicy, ktéra urodzita wiecej niz jedno dziecko przy jednym porodzie, przy-
stuguje w takich przypadkach urlop macierzynski w wymiarze stosownym do licz-
by dzieci pozostatych przy zyciu.

9) W razie urodzenia dziecka wymagajacego opieki szpitalnej pracownica, ktéra
wykorzystata po porodzie 8 tygodni urlopu macierzynskiego, pozostatg czes¢ tego
urlopu moze wykorzysta¢ w terminie pdzniejszym, po wyjéciu dziecka ze szpitala.

10) Jesli matka rezygnuje z wychowywania dziecka i oddaje je innej osobie
w celu przysposobienia lub do domu matego dziecka, nie przystuguje jej czes¢
urlopu macierzynskiego przypadajgca po dniu oddania dziecka. Jednakze urlop
macierzynski po porodzie nie moze wynosi¢ mniej niz 8 tygodni.

11) Pracownica ma prawo do dodatkowego urlopu macierzynskiego w wy-
miarze:

® w2010 r.iw2011r.:

—do 2 tygodni w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,

—do 3 tygodni w przypadku urodzenia wiecej niz jednego dziecka przy jednym
porodzie;

® w2012i2013r.:

—do 4 tygodni w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,

—do 6 tygodni w przypadku urodzenia wiecej niz jednego dziecka przy jednym
porodzie;

® poczawszy od 2014 r.:

—do 6 tygodni w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,

— do 8 tygodni w przypadku urodzenia wigcej niz jednego dziecka przy jednym
porodzie.

12) Dodatkowy urlop macierzynski jest udzielany jednorazowo, w wymiarze ty-
godnia lub jego wielokrotnosci, bezposrednio po wykorzystaniu urlopu macierzyn-
skiego. Dodatkowego urlopu macierzynskiego udziela sie na pisemny wniosek
pracownicy, sktadany w terminie nie krotszym niz 7 dni przed rozpoczeciem ko-
rzystania z tego urlopu. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pra-
cownicy.

13) Pracownica uprawniona do dodatkowego urlopu macierzynskiego moze fa-
czy¢ korzystanie z tego urlopu z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajace-
go urlopu w wymiarze nie wyzszym niz potowa petnego wymiaru czasu pracy.
W takim przypadku dodatkowego urlopu macierzynskiego udziela sie na pozosta-
ta cze$¢ dobowego wymiaru czasu pracy. Podjecie pracy w trakcie dodatkowego
urlopu macierzynskiego nastepuje na pisemny wniosek pracownicy, sktadany
w terminie nie krétszym niz 7 dni przed rozpoczeciem wykonywania pracy, w kté-
rym pracownica wskazuje wymiar czasu pracy oraz okres, przez ktory zamierza fa-
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czy¢ korzystanie z dodatkowego urlopu macierzyrnskiego z wykonywaniem pracy.
Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownicy.

14) Z dodatkowego urlopu macierzynskiego moze korzysta¢, zamiast pracowni-
cy, pracownik — ojciec wychowujacy dziecko:

® w przypadku gdy pracownica, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14
tygodni urlopu macierzynskiego, zrezygnowata na rzecz pracownika — ojca wy-
chowujacego dziecko z pozostatej czesci tego urlopu, albo

® po wykorzystaniu przez pracownice catosci urlopu macierzynskiego — w ta-
kim przypadku pracownik-ojciec wychowujacy dziecko wskazuje we wniosku
o udzielenie dodatkowego urlopu macierzyhnskiego termin zakonczenia urlopu ma-
cierzynskiego przez pracownice.

15) Pracownik, ktéry przyjat dziecko na wychowanie i wystapit do sadu opiekun-
Czego z wnioskiem 0 wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia dziec-
ka lub ktory przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastepcza, z wyjgtkiem
rodziny zastepczej zawodowej niespokrewnionej z dzieckiem, ma prawo do urlo-
pu na warunkach urlopu macierzynskiego w wymiarze:

a) 20 tygodni w przypadku przyjecia jednego dziecka,

b) 31 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia dwojga dzieci,

c) 33 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia trojga dzieci,

d) 35 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia czworga dzieci,

e) 37 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia pieciorga i wiecej dzieci

- nie dtuzej jednak niz do ukonczenia przez dziecko 7 roku zycia, a w przy-
padku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkol-
nego, nie diuzej niz do ukonczenia przez nie 10 roku zycia.

16) Pracownik, o ktorym mowa w pkt 15, ma prawo do dodatkowego urlopu
na warunkach urlopu macierzynskiego w wymiarze:

® w2010 r.iw2011r.:

—do 2 tygodni w przypadku przyjecia jednego dziecka,

—do 3 tygodni w przypadku przyjecia wiecej niz jednego dziecka;

® w2012i2013r.:

—do 4 tygodni w przypadku przyjecia jednego dziecka,

—do 6 tygodni w przypadku przyjecia wiecej niz jednego dziecka;

® poczawszy od 2014 r.:

—do 6 tygodni w przypadku przyjecia jednego dziecka,

— do 8 tygodni w przypadku przyjecia wiecej niz jednego dziecka.

17) Jezeli pracownik przyjgt dziecko w wieku do 7 roku zycia, a w przypadku
dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obowiazku szkolnego, do 10
roku zycia, ma prawo do 9 tygodni urlopu na warunkach urlopu macierzyhskiego.
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18) Pracownik, o ktérym mowa w pkt 17, ma prawo do dodatkowego urlopu
na warunkach urlopu macierzynskiego w wymiarze:

® w2010 r.iw2011r. - 1tygodnia,

® w 20122013 r. - do 2 tygodni,

® poczawszy od 2014 r. — do 3 tygodhni.

19) Zasady udzielania dodatkowego urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego, o ktérym mowa w pkt 16 i 18, oraz zasady podejmowania pracy w czasie
tego urlopu sa identyczne jak w przypadku dodatkowego urlopu macierzynskiego
i zostaty przedstawione w pkt 12 — 13.

20) Pracownik — ojciec wychowujacy dziecko ma prawo do urlopu ojcowskiego
W wymiarze:

® w2010 r.iw2011r. - 1 tygodnia,

® poczawszy od 2012 r. - 2 tygodni,

nie diuzej jednak niz do ukonczenia przez dziecko 12 miesigca zycia.

Urlopu ojcowskiego udziela sie na pisemny wniosek pracownika — ojca wychowu-
jacego dziecko, sktadany w terminie nie krétszym niz 7 dni przed rozpoczeciem ko-
rzystania z urlopu. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika.

21) Pracodawca ma obowigzek dopusci¢ pracownika po zakonczeniu urlopu ma-
cierzynskiego, dodatkowego urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego, dodatkowego urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego lub
urlopu ojcowskiego do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to
mozliwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu
lub na innym stanowisku odpowiadajacym jego kwalifikacjom zawodowym, za wy-
nagrodzeniem za prace, jakie otrzymywatby, gdyby nie korzystat z urlopu.

3. Przerwy na karmienie dziecka piersia

1) Pracownica karmigca dziecko piersig ma prawo do dwdch pétgodzinnych
przerw w pracy wliczanych do czasu pracy. Pracownica karmiaca piersig wiecej
niz jedno dziecko ma prawo do dwdéch przerw w pracy, po 45 minut kazda. Prze-
rwy na karmienie mogag 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 go-
dzin dziennie, przystuguije jej jedna przerwa na karmienie.

4. Dwa dni wolne na opieke nad dzieckiem do lat 14

1) Pracownikowi wychowujacemu przynajmniej jedno dziecko w wieku do 14
lat przystuguje w ciagu roku zwolnienie od pracy w wymiarze dwéch dni, z za-
chowaniem prawa do wynagrodzenia.
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Prawo do zwolnienia przystuguje pracownikowi od dnia podjecia pracy, niezale-
znie od tego, w ktdrym miesigcu pracownik rozpoczat prace i bez wzgledu na wy-
miar czasu pracy.

2) Ze zwolnienia moze skorzysta¢ zaréwno biologiczna matka/ojciec dziecka,
jak réwniez pracownik wychowujacy dziecko przysposobione lub dziecko wspét-
matzonka.

3) To, ze zona pracownika sprawuje opieke nad dzieckiem, nie bedac zatrudnio-
ng lub przebywajac na urlopie wychowawczym, nie ogranicza jego prawa do sko-
rzystania ze zwolnienia od pracy na podstawie art. 188 kp. Jedynie w sytuaciji, gdy
kazde z rodzicéw lub opiekundw jest zatrudnione, z dni na opieke nad dzieckiem
moze skorzystac tylko jedno z nich.

4) Jest takze dopuszczalne podzielenie sie tym uprawnieniem w taki sposéb, ze
kazde z rodzicow (opiekundw) wykorzysta po jednym dniu na opieke. Uprawnie-
nia tego nie maja jedynie pracownicy pozbawieni wtadzy rodzicielskiej nad dziec-
kiem.

5. Prawo do urlopu wypoczynkowego bezposrednio po urlopie macierzyn-
skim (art. 163 § 3, 182" § 6, 1822, 182° § 3, 183 § 1 i 4 Kodeksu pracy)

1) Na wniosek pracownicy udziela sie jej urlopu wypoczynkowego bezposred-
nio po urlopie macierzynskim lub dodatkowym urlopie macierzynskim. Dotyczy
to takze pracownika — ojca wychowujacego dziecko, ktéry korzysta z urlopu ma-
cierzynskiego, dodatkowego urlopu macierzynskiego lub urlopu ojcowskiego, a ta-
kze pracownikdw korzystajgcych z urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
lub dodatkowego urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego.

2) W przypadkach wskazanych w pkt 1 nie obowigzuje zasada udzielania urlo-
pu wypoczynkowego zgodnie z planem urlopéw ani mozliwo$¢ przesuniecia ter-
minu urlopu z powodu szczegdlnych potrzeb pracodawcy.

3) Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ pracownicy (pracownikowi) urlopu
wypoczynkowego w peinym naleznym wymiarze (np. 26 dni), niezaleznie od te-
go, czy osoba ta ma zamiar nastepnie korzysta¢ z urlopu wychowawczego.

6. Urlop wychowawczy

1) Pracownik zatrudniony co najmniej 6 miesiecy ma prawo do urlopu wycho-
wawczego w wymiarze do 3 lat w celu sprawowania osobistej opieki nad dziec-
kiem, nie dtuzej jednak niz do ukonczenia przez nie 4 roku zycia. Do 6 — miesiecz-
nego okresu zatrudnienia wlicza sie poprzednie okresy zatrudnienia.

2) Pracownik majacy powyzszy okres zatrudnienia, bez wzgledu na to, czy ko-
rzystat z urlopu wychowawczego, o ktérym mowa w pkt 1), moze skorzysta¢ z urlo-
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pu wychowawczego w wymiarze do 3 lat, nie dtuzej jednak niz do ukonczenia
przez dziecko 18 roku zycia, jezeli z powodu stanu zdrowia potwierdzonego orze-
czeniem o niepetnosprawnosci lub stopniu niepetnosprawnosci dziecko wymaga
osobistej opieki pracownika.

3) Rodzice lub opiekunowie dziecka spetniajacy warunki do korzystania z urlo-
pu wychowawczego moga jednoczesnie korzysta¢ z takiego urlopu przez okres
nieprzekraczajgcy 3 miesiecy.

4) Urlopu wychowawczego udziela sie na wniosek pracownika. Urlop ten moze
by¢ wykorzystany najwyzej w 4 czesciach.

5) 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 przez pracodawce umowy w tym
czasie jest dopuszczalne tylko w razie ogtoszenia upadtos$ci lub likwidacji praco-
dawcy, a takze gdy zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy 0O pra-
ce bez wypowiedzenia z winy pracownika.

6) Pracodawca jest obowigzany dopusci¢ pracownika po zakonczeniu urlopu
wychowawczego do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to
mozliwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlo-
pu lub na innym stanowisku odpowiadajacym jego kwalifikacjom zawodowym,
za wynagrodzeniem nie nizszym od wynagrodzenia za prace przystugujacego pra-
cownikowi w dniu podjecia pracy na stanowisku zajmowanym przed tym urlopem.

7) Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze ztozy¢ pracodawcy
wniosek o obnizenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie nizszego niz poto-
wa petnego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktorym maogtby korzystac¢ z takiego
urlopu. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika.

8) Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace w okresie
od dnia ztozenia przez pracownika uprawnionego do urlopu wychowawczego wnio-
sku o obnizenie wymiaru czasu pracy do dnia powrotu do nieobnizonego wymiaru
czasu pracy, nie dtuzej jednak niz przez tgczny okres 12 miesiecy. Rozwigzanie przez
pracodawce umowy w tym czasie jest dopuszczalne tylko w razie ogtoszenia upa-
dtosci lub likwidacji pracodawcy, a takze gdy zachodzg przyczyny uzasadniajace
rozwigzanie umowy 0O prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.
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VII. Zatrudnianie mtodocianych
(dziat dziewiaty Kodeksu pracy)
oraz wykonywanie pracy lub innych zajec
zarobkowych przez dziecko (art. 304° Kodeksu pracy)

1. Zatrudnianie mtodocianych - zasady ogdine
1) Miodocianym w rozumieniu Kodeksu pracy jest osoba, ktéra ukonczyta 16
lat, a nie przekroczyta 18 lat. Zabronione jest zatrudnianie osoby, ktéra nie
ukonczyta 16 lat.
2) Wolno zatrudnia¢ tylko tych mtodocianych, ktorzy:
a) ukonczyli co najmniej gimnazjum,
b) przedstawig $wiadectwo lekarskie stwierdzajace, ze praca danego rodzaju
nie zagraza ich zdrowiu.
3) Miodociany nie posiadajacy kwalifikacji zawodowych moze by¢ zatrudniony
tylko w celu przygotowania zawodowego.
4) Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ ewidencje pracownikéw miodocianych.

2. Zawieranie i rozwigzywanie uméw o prace w celu przygotowania zawodo-
wego
1) Do zawierania i rozwigzywania z mtodocianymi uméw o prace w celu przygo-

towania zawodowego majg zastosowanie przepisy Kodeksu pracy dotyczace uméw
0 prace na czas nieokreslony, z zastrzezeniem art. 195 i 196 kp. Umowa o prace
w celu przygotowania zawodowego powinna w szczegoélnosci okreslac:

a) rodzaj przygotowania zawodowego (hauka zawodu lub przyuczenie do wy-

konywania okreslonej pracy),

b) czas trwania i miejsce odbywania przygotowania zawodowego,

c) sposob doksztatcania teoretycznego,

d) wysoko$¢ wynagrodzenia.
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2) Rozwiazanie za wypowiedzeniem umowy o prace zawartej w celu przygoto-
wania zawodowego dopuszczalne jest tylko w razie:

a) niewypetniania przez mtodocianego obowiazkéw wynikajacych z umowy
o prace lub obowigzku doksztatcania sie, pomimo stosowania wobec niego
Srodkéw wychowawczych,
b) ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy,
C) reorganizacji zaktadu pracy uniemozliwiajgcej kontynuowanie przygotowa-
nia zawodowego,
d) stwierdzenia nieprzydatnos$ci mtodocianego do pracy, w zakresie ktorej
odbywa przygotowanie zawodowe.

3. Obowigzek doksztatcania
1) Pracownik mtodociany ma obowigzek doksztatca¢ sie do ukonczenia 18 lat.
W szczegodlnosci pracownik mtodociany jest obowiazany:
a) do doksztatcania sie w zakresie szkoty podstawowej i gimnazjum, jezeli
szkoty takiej nie ukonczyt,
b) do doksztatcania si¢ w zakresie szkoty ponadgimnazjalnej lub w formach
pozaszkolnych.
2) Pracodawca jest obowigzany zwolni¢ miodocianego od pracy na czas po-
trzebny do wziecia udziatu w zajeciach szkoleniowych w zwigzku z doksztatca-
niem sie.

4. Zatrudnianie mtodocianych w innym celu niz przygotowanie zawodowe
(przy lekkich pracach)

1) Miodociany moze by¢ zatrudniony na podstawie umowy o prace przy wyko-
nywaniu lekkich prac.

2) Praca lekka nie moze powodowa¢ zagrozenia dla zycia, zdrowia i rozwoju
psychofizycznego mtodocianego, a takze nie moze utrudnia¢ mtodocianemu wy-
petniania obowigzku szkolnego.

3) Wykaz lekkich prac okre$la pracodawca po uzyskaniu zgody lekarza wyko-
nujacego zadania stuzby medycyny pracy. Wykaz ten wymaga zatwierdzenia przez
wiasciwego inspektora pracy. Wykaz lekkich prac nie moze zawiera¢ prac wzbro-
nionych mtodocianym, okreslonych w przepisach szczegoélnych (rozporzadzenie
Rady Ministrow z dnia 24 sierpnia 2004 r. w sprawie wykazu prac wzbronionych
mtodocianym i warunkow ich zatrudniania przy niektérych z tych prac — Dz. U.
Nr 200, poz. 2047 ze zm.). Wykaz lekkich prac ustala pracodawca w regulaminie
pracy. Pracodawca, ktéry nie ma obowigzku wydania regulaminu, ustala wykaz
lekkich prac w osobnym akcie.
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4) Pracodawca jest obowigzany zapozna¢ mtodocianego z wykazem lekkich
prac przed rozpoczeciem przez niego pracy.

5) Pracodawca ustala wymiar i rozktad czasu pracy mtodocianego zatrudnione-
go przy lekkiej pracy, uwzgledniajac tygodniowa liczbe godzin nauki wynikajaca
Z programu nauczania, a takze z rozktadu zaje¢ szkolnych mtodocianego.

6) Tygodniowy wymiar czasu pracy mtodocianego zatrudnionego przy wykony-
waniu lekkich prac w okresie odbywania zaje¢ szkolnych nie moze przekraczaé 12
godzin. W dniu uczestniczenia w zajeciach szkolnych wymiar czasu pracy mtodo-
cianego nie moze przekracza¢ 2 godzin.

7) Wymiar czasu pracy mtodocianego zatrudnionego przy wykonywaniu lekkich
prac 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 mo-
ze przekraczac 6 godzin.

8) Okreslony powyzej wymiar czasu pracy mtodocianego obowigzuje takze
w przypadku, gdy mtodociany jest zatrudniony u wiecej niz jednego pracodawcy.
Przed nawigzaniem stosunku pracy pracodawca ma obowigzek uzyskania od mfo-
docianego o$wiadczenia o zatrudnieniu albo o niepozostawaniu w zatrudnieniu
u innego pracodawcy.

5. Szczegolna ochrona zdrowia mtodocianego

1) Miodociany podlega wstepnym badaniom lekarskim przed przyjeciem do pra-
cy oraz badaniom okresowym i kontrolnym w czasie zatrudnienia.

2) Jezeli lekarz wyda orzeczenie, ze dana praca zagraza zdrowiu mtodociane-
go, pracodawca jest obowigzany zmieni¢ rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej mozli-
wosci, niezwlocznie rozwigza¢ umowe o prace i wyptaci¢ odszkodowanie w wyso-
kosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

3) Pracodawca jest obowigzany przekaza¢ informacje o ryzyku zawodowym,
ktore wiazg sie z pracg wykonywang przez mtodocianego, oraz o zasadach ochro-
ny przed zagrozeniami réwniez przedstawicielowi ustawowemu mtodocianego.

6. Czas pracy pracownika mtodocianego

1) Czas pracy mtodocianego w wieku do 16 lat nie moze przekracza¢ 6 godzin
na dobe.

2) Czas pracy miodocianego w wieku powyzej 16 lat nie moze przekraczac
8 godzin na dobe.

3) Do czasu pracy mtodocianego wlicza sie czas nauki w wymiarze wynikaja-
cym z obowiazkowego programu zaje¢ szkolnych, bez wzgledu na to, czy odby-
wa sie ona w godzinach pracy.
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4) Jezeli dobowy wymiar czasu pracy mtodocianego jest dtuzszy niz 4,5 godzi-
ny, pracodawca jest obowigzany wprowadzi¢ przerwe w pracy trwajaca nieprze-
rwanie 30 minut, wliczang do czasu pracy.

5) Mtodocianego nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych ani w porze
nocne;.

6) Pora nocna dla mtodocianego przypada miedzy godzinami 22%° a 6%.

7) Przerwa w pracy mtodocianego, obejmujaca pore nocna, powinna trwaé nie-
przerwanie nie mniej niz 14 godzin.

8) Mitodocianemu przystuguje w kazdym tygodniu prawo do co najmniej 48 go-
dzin nieprzerwanego odpoczynku, ktéry powinien obejmowac niedziele.

7. Urlopy wypoczynkowe

1) Mtodociany uzyskuje z uptywem 6 miesiecy od rozpoczecia pierwszej pracy
prawo do urlopu w wymiarze 12 dni roboczych.

2) Z uptywem roku pracy mtodociany uzyskuje prawo do urlopu w wymiarze 26
dni roboczych. Jednakze w roku kalendarzowym, w ktérym konczy on 18 lat, ma
prawo do urlopu w wymiarze 20 dni roboczych, jezeli prawo do urlopu uzyskat
przed ukonczeniem 18 lat.

3) Mtodocianemu uczeszczajagcemu do szkoty nalezy udzieli¢ urlopu w okresie
ferii szkolnych. Mtodocianemu, ktéry nie nabyt prawa do urlopu, pracodawca mo-
ze, na jego wniosek, udzieli¢ zaliczkowo urlopu w okresie ferii szkolnych.

4) Pracodawca jest obowigzany na wniosek mtodocianego, ucznia szkoty dla
pracujacych, udzieli¢ mu w czasie ferii szkolnych urlopu bezptatnego w wymia-
rze nie przekraczajgcym tgcznie z urlopem wypoczynkowym 2 miesiecy. Okres
urlopu bezptatnego wlicza sie do okresu pracy, od ktoérego zalezg uprawnienia
pracownicze.

Wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko
(art. 304° Kodeksu pracy)

1. Wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko do ukon-
czenia przez nie 16 roku zycia jest dozwolone wytgcznie na rzecz podmiotu pro-
wadzacego dziatalno$¢ kulturalng, artystyczna, sportowa lub reklamowg i wyma-
ga uprzedniej zgody przedstawiciela ustawowego lub opiekuna tego dziecka,
a takze zezwolenia wiasciwego inspektora pracy.

2. Wiasciwy inspektor pracy wydaje zezwolenie na wniosek podmiotu prowa-
dzacego dziatalno$¢ okreslong w pkt 1.

3. Wiasciwy inspektor pracy odmawia wydania zezwolenia, jezeli wykonywanie
pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko:
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1) powoduje zagrozenie dla zycia, zdrowia i rozwoju psychofizycznego dziecka,

2) zagraza wypetnianiu obowigzku szkolnego przez dziecko.

4. Podmiot prowadzacy dziatalno$¢ kulturalna, artystyczna, sportowg lub rekla-
mowa dotgcza do wniosku o wydanie zezwolenia:

1) pisemng zgode przedstawiciela ustawowego lub opiekuna dziecka na wyko-
nywanie przez dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych,

2) opinie poradni psychologiczno — pedagogicznej dotyczaca braku przeciw-
wskazan do wykonywania przez dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych,

3) orzeczenie lekarza stwierdzajgce brak przeciwwskazan do wykonywania przez
dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych,

4) jezeli dziecko podlega obowiazkowi szkolnemu — opinie dyrektora szkoty,
do ktérej dziecko uczeszcza, dotyczaca mozliwosci wypetniania przez dziecko te-
go obowigzku w czasie wykonywania przez nie pracy lub innych zaje¢ zarobko-
wych.

5. Zezwolenie wtasciwego inspektora pracy powinno zawieraé:

1) dane osobowe dziecka i jego przedstawiciela ustawowego lub opiekuna,

2) oznaczenie podmiotu prowadzacego dziatalno$¢ kulturalna, artystyczna, spor-
towg lub reklamowa,

3) okreslenie rodzaju pracy lub innych zaje¢ zarobkowych, ktére moze wykony-
wac dziecko,

4) okreslenie dopuszczalnego okresu wykonywania przez dziecko pracy lub in-
nych zaje¢ zarobkowych,

5) okreslenie dopuszczalnego dobowego wymiaru czasu pracy lub innych za-
je¢ zarobkowych,

6) inne niezbedne ustalenia, wymagane ze wzgledu na dobro dziecka lub ro-
dzaj, charakter albo warunki wykonywania pracy lub innych zaje¢ zarobkowych
przez dziecko.

6. Na wniosek przedstawiciela ustawowego lub opiekuna dziecka wtasciwy in-
spektor pracy cofa wydane zezwolenie.

(UTELEL
Wiasciwy inspektor pracy cofa wydane zezwolenie z urzedu, jezeli

stwierdzi, ze warunki pracy dziecka nie odpowiadajg warunkom okreslo-
nym w wydanym zezwoleniu.
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VIIl. Zakaz dyskryminaciji w zatrudnieniu
(art. 11°, rozdziat lla dziatu pierwszego
oraz art. 94° Kodeksu pracy)

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia,
w szczegolnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie,
narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$é¢ zwigzkowa, pochodze-
nie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrud-
nienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub niepeinym wy-
miarze czasu pracy - jest niedopuszczalna (art. 11° kp).

1. Réwne traktowanie w zatrudnieniu

Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w stosunkach pracy w zakresie:

1) nawigzywania i rozwigzywania stosunkéw pracy,

2) warunkéw zatrudnienia,

3) awansowania,

4) dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Kryteria, ktérymi pracodawca nie moze sie postugiwaé, réznicujac sytuacje
pracownikow (kryteria dyskryminacyjne):

1) pte¢,

2) wiek,

3) niepetnosprawnos¢,

4) rasa,

5) religia,

6) narodowos¢,
7) przekonania polityczne,
8) przynalezno$c¢ zwigzkowa,
9) pochodzenie etniczne,
10) wyznanie,
11) orientacja seksualna,
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12) zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w nie-
petnym wymiarze czasu pracy.

Uwaga!

Réwne traktowanie — oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek spo-
sob, bezposrednio lub posrednio, z wymienionych wyzej przyczyn, zwa-
nych kryteriami dyskryminacyjnymi.

Dyskryminowanie bezposrednie — pracownik z uwagi na jedna lub kilka
ww. przyczyn jest lub mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji
mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Dyskryminowanie posrednie — istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzia-
tania wystepuja lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo
szczegolnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawiazania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszyst-
kich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdéznionej
ze wzgledu na jedno lub kilka wymienionych wyzej kryteriow dyskrymina-
cyjnych, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagnie-
ty, a srodki stuzace osiagnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne.

Przejawem dyskryminowania bezposredniego lub posredniego jest rowniez:

1) dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do naruszania zasady row-
nego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady,

2) molestowanie, czyli niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej,
wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery.

Molestowanie seksualne jest typem dyskryminowania ze wzgledu na pte¢,
przez co nalezy rozumie¢ kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace sie do pici pracownika, ktérego celem lub skut-
kiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegélnosci stworzenie wo-
bec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtacza-
jacej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadaé fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy.
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Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych sie
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowa¢ jakich-
kolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie réznico-
wanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn, okreslo-
nych wyzej jako kryteria dyskryminacyjne, ktérego skutkiem jest w szczegdlnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow
zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiad-
czen zwigzanych z praca

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifi-
kacje zawodowe

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

2. Dziatania nie bedace dyskryminowaniem

Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania, proporcjo-
nalne do osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika,
polegajace na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okres$lonych powyzej
jako kryteria dyskryminacyjne, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania
powoduja, ze przyczyna ta lub przyczyny sa rzeczywistym i decydujacym wy-
maganiem zawodowym stawianym pracownikowi,

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru
czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracowni-
kéw bez powotywania sie na inng przyczyne lub inne przyczyny stanowiace
wyzej okreslone kryteria dyskryminacyjne.

3) stosowaniu $rodkdw, ktdre réznicujg sytuacje prawna pracownika, ze wzgle-
du na ochrone rodzicielstwa, wiek lub niepelnosprawnosé,

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

Nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatania
podejmowane przez czas okreslony, zmierzajace do wyréwnywania szans wszyst-
kich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych jako kryteria dyskryminacyjne, przez zmniejszenie na korzy$¢ takich
pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie nawigzania i rozwigzania sto-
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sunku pracy, warunkoéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Roéznicowanie pracownikow ze wzgledu na religie lub wyznanie nie stanowi
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, jezeli w zwigazku z rodza-
jem i charakterem dziatalno$ci prowadzonej w ramach kosciotéw i innych zwiaz-
kéw wyznaniowych, a takze organizaciji, ktorych cel dziatania pozostaje w bezpo-
$rednim zwigzku z religig lub wyznaniem, religia lub wyznanie pracownika stanowi
istotne, uzasadnione i usprawiedliwione wymaganie zawodowe.

3. Prawo do jednakowego wynagrodzenia

Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace
lub za prace o jednakowej warto$ci.

Wynagrodzenie obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu naich
nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane pra-
cownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna.

Pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktérych wykonywanie wymaga od pra-
cownikéw porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumen-
tami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem za-
wodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

4. Roszczenia pracownika z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania

Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w za-
trudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimal-
ne wynagrodzenie za prace.

Uwaga!

Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ pod-
stawa niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodo-

wac¢ jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwtasz-
cza nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez
pracodawce stosunku pracy lub jego rozwiazanie bez wypowiedzenia.

Powyzsze stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek
formie wsparcia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z ty-
tutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
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5. Mobbing (art. 94° Kodeksu pracy)

Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi. Mobbing oznacza
dziatania lub zachowania dotyczgace pracownika lub skierowane przeciwko pra-
cownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powo-
dujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikdw.

Pracownik, u ktdrego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od pra-
codawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$c¢uczynienia pienieznego za doznana
krzywde.

Pracownik, ktéry wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo do-
chodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow. Oswiad-
czenie pracownika o rozwigzaniu umowy 0 prace powinno nastapi¢ na pismie
z podaniem zachowan mobbingowych jako przyczyny uzasadniajacej rozwigza-
nie umowy.
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IX. Wykonywanie pracy zgodnie z przepisami
0 zatrudnieniu pracownikow tymczasowych

Zatrudnienie pracownikow tymczasowych odbywa sie na zasadach przewidzia-
nych w ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
(Dz. U. Nr 166, poz. 1608 ze zm.).

Wyciag z ustawy
- Zasady zatrudniania pracownikéw tymczasowych i kierowania
tych pracownikéw do wykonywania pracy tymczasowej

1. Agencja pracy tymczasowej zatrudnia pracownikéw tymczasowych na pod-
stawie umowy o prace na czas okreslony lub umowy o prace na czas wykonania
okreslonej pracy.

2. Pracownikowi tymczasowemu nie moze by¢ powierzone wykonywanie na rzecz
pracodawcy uzytkownika pracy:

1) szczegolnie niebezpiecznej — w rozumieniu przepisow wydanych na pod-
stawie art. 237'° kp;

2) na stanowisku pracy, na ktérym jest zatrudniony pracownik pracodawcy
uzytkownika, w okresie uczestniczenia tego pracownika w strajku;

3) na stanowisku pracy, na ktérym, w okresie ostatnich 3 miesiecy poprze-
dzajacych przewidywany termin rozpoczecia wykonywania pracy tymczaso-
wej przez pracownika tymczasowego, byt zatrudniony pracownik pracodaw-
cy uzytkownika, z ktérym zostat rozwigzany stosunek pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw.

3. W celu zawarcia umowy o prace miedzy agencja pracy tymczasowej a pra-
cownikiem tymczasowym pracodawca uzytkownik uzgadnia z tg agencjg na pi-
$mie:

1) rodzaj pracy, ktéra ma by¢ powierzona pracownikowi tymczasowemu;

2) wymagania kwalifikacyjne konieczne do wykonywania pracy, ktéra ma by¢
powierzona pracownikowi tymczasowemu;

3) przewidywany okres wykonywania pracy tymczasowej;
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4) wymiar czasu pracy pracownika tymczasowego;
5) miejsce wykonywania pracy tymczasowe;.

4. Pracodawca uzytkownik informuje agencje pracy tymczasowej na pismie o:
1) wynagrodzeniu za prace, ktéra ma by¢ powierzona pracownikowi tymcza-
sowemu, okreslonym w przepisach o wynagrodzeniu obowigzujacych u pra-
codawcy uzytkownika;

2) warunkach wykonywania pracy tymczasowej w zakresie dotyczacym bez-
pieczenstwa i higieny pracy.

5. Pracodawca uzytkownik ma obowigzek dostarczaé pracownikowi tymczaso-
wemu odziez i obuwie robocze oraz $rodki ochrony indywidualnej, zapewnia¢ na-
poje i positki profilaktyczne, przeprowadza¢ szkolenia w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy, ustala¢ okolicznosci i przyczyny wypadkdw przy pracy, przepro-
wadzac ocene ryzyka zawodowego oraz informowaé o tym ryzyku.

6. Przed zawarciem umowy o prace miedzy agencjg pracy tymczasowej a pra-
cownikiem tymczasowym agencja pracy tymczasowej i pracodawca uzytkownik
uzgadniajg na pismie:

1) zakres informacji dotyczacych przebiegu pracy tymczasowej, ktére maja
wptyw na wysoko$¢ wynagrodzenia za prace pracownika tymczasowego, oraz
sposob i termin przekazywania tych informacji agencji pracy tymczasowe;j
w celu prawidtowego obliczania wynagrodzenia za prace tego pracownika;
2) zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika od agencji pracy tymcza-
sowej obowigzkéw pracodawcy dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy,
innych niz wymienione w pkt 5 (bowiem obowigzki, o ktérych mowa w tym
punkcie, obcigzajg pracodawce uzytkownika z mocy ustawy);

3) zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika obowigzku pracodawcy
dotyczgcego wyptacania naleznosci na pokrycie kosztéw zwiazanych z pod-
rézg stuzbowa.

7. Agencja pracy tymczasowej i pracodawca uzytkownik moga uzgodni¢ wyko-
rzystanie przez pracownika tymczasowego urlopu wypoczynkowego, w catosci
lub w czesci, w okresie wykonywania pracy tymczasowej na rzecz tego pracodaw-
cy uzytkownika, ustalajgc zarazem tryb udzielenia tego urlopu.

8. Jezeli okres wykonywania pracy na rzecz danego pracodawcy uzytkownika
obejmuje 6 miesiecy lub okres diuzszy, pracodawca uzytkownik jest obowigzany
umozliwi¢ pracownikowi tymczasowemu wykorzystanie w tym okresie urlopu wy-
poczynkowego, udzielajgc, w terminie uzgodnionym z tym pracownikiem, czasu
wolnego od pracy w wymiarze odpowiadajacym przystugujacemu temu pracowni-
kowi urlopowi wypoczynkowemu.
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9. Ustalenie miedzy agencja pracy tymczasowej a pracodawcag uzytkowni-
kiem warunku niezatrudnienia pracownika tymczasowego przez pracodawce
uzytkownika po zakonczeniu wykonywania pracy tymczasowej jest niewazne.

10. Umowa o prace zawarta miedzy agencja pracy tymczasowej a pracowni-
kiem tymczasowym powinna okresla¢ strony umowy, rodzaj umowy i date zawar-
cia umowy oraz wskazywac pracodawce uzytkownika i ustalony okres wykonywa-
nia na jego rzecz pracy tymczasowej, a takze warunki zatrudnienia pracownika
tymczasowego w okresie wykonywania pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika,
w szczegolnosci:

1) rodzaj pracy, wymiar czasu pracy oraz miejsce wykonywania pracy, a takze
2) wynagrodzenie za prace oraz termin i sposéb wyptacania tego wynagro-
dzenia przez agencje pracy tymczasowe;.

11. W umowie o prace zawartej na czas okreslony strony moga przewidzie¢
mozliwo$¢é wczesniejszego rozwigzania tej umowy przez kazda ze stron:

1) za 3-dniowym wypowiedzeniem, gdy umowa o prace zostata zawarta
na okres nieprzekraczajacy 2 tygodni;

2) za 1-tygodniowym wypowiedzeniem, gdy umowa o prace zostata zawarta
na okres dtuzszy niz 2 tygodnie.

12. Umowe o prace zawiera sie na piSmie. Jezeli umowa o prace nie zosta-
ta zawarta na pi$mie, agencja pracy tymczasowej potwierdza pracownikowi
tymczasowemu w formie pisemnej rodzaj zawartej umowy o prace i jej warun-
ki, nie pézniej niz w drugim dniu wykonywania pracy tymczasowej.

13. Pracodawca uzytkownik wykonuje obowiazki i korzysta z praw przystuguja-
cych pracodawcy, w zakresie niezbednym do organizowania pracy z udziatem
pracownika tymczasowego.

Pracodawca uzytkownik:

1) jest obowigzany zapewni¢ pracownikowi tymczasowemu bezpieczne i hi-
gieniczne warunki pracy w miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy tym-
czasowej;

2) prowadzi ewidencje czasu pracy pracownika tymczasowego w zakresie
i na zasadach obowigzujacych w stosunku do pracownikéw;

3) nie moze stosowaé do pracownika tymczasowego przepisu art. 42 § 4 kp
(mozliwos¢ powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych po-
trzebami pracodawcy, innej pracy niz okreslona w umowie o prace na okres
nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzowym) ani tez powierza¢ mu
wykonywania pracy na rzecz i pod kierownictwem innego podmiotu.

14. Pracownik tymczasowy w okresie wykonywania pracy na rzecz pracodawcy
uzytkownika nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie w zakresie warunkéw
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pracy i innych warunkéw zatrudnienia niz pracownicy zatrudnieni przez tego pra-
codawce uzytkownika na takim samym lub podobnym stanowisku pracy.

W zakresie dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
organizowanego przez pracodawce uzytkownika powyzsza zasada nie dotyczy
pracownika tymczasowego wykonujgcego prace na rzecz tego pracodawcy uzyt-
kownika krocej niz 6 tygodni.

15. Pracownikowi tymczasowemu, wobec ktérego pracodawca uzytkownik na-
ruszyt zasade rébwnego traktowania, w zakresie warunkéw okreslonych w pkt 14,
przystuguje prawo dochodzenia od agencji pracy tymczasowej odszkodowa-
nia w wysokosci okreslonej w przepisach Kodeksu pracy dotyczacych odszkodo-
wania naleznego pracownikowi od pracodawcy z tytutu naruszenia zasady rowne-
go traktowania pracownikdw w zatrudnieniu (czyli w kwocie nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace).

Agencja pracy tymczasowej ma prawo dochodzenia od pracodawcy uzytkowni-
ka zwrotu réwnowartosci odszkodowania, ktére zostato wyptacone pracownikowi
tymczasowemu.

16. Pracownikowi tymczasowemu przystuguje urlop wypoczynkowy w wymia-
rze 2 dni za kazdy miesiac pozostawania w dyspozycji jednego pracodawcy uzyt-
kownika lub wiecej niz jednego pracodawcy uzytkownika; urlop nie przystuguje
za okres, za ktory pracownik wykorzystat u poprzedniego pracodawcy urlop wy-
poczynkowy przystugujacy na podstawie odrebnych przepiséw.

17. Urlopu wypoczynkowego udziela sie pracownikowi tymczasowemu w dni,
ktore bytlyby dla niego dniami pracy, gdyby nie korzystat z tego urlopu. W razie
niewykorzystania przez pracownika tymczasowego urlopu wypoczynkowego
w okresie wykonywania pracy tymczasowej agencja pracy tymczasowej wyptaca
pracownikowi tymczasowemu ekwiwalent pieniezny w zamian za ten urlop lub
niewykorzystang jego czes¢.

Wynagrodzenie za 1 dzieh urlopu wypoczynkowego lub ekwiwalent pieniezny
za 1 dzien tego urlopu ustala sie, dzielac wynagrodzenie uzyskane przez pracow-
nika tymczasowego w okresie wykonywania pracy tymczasowej przez liczbe dni
pracy, za ktére to wynagrodzenie przystugiwato.

18. Umowa o prace zawarta z pracownikiem tymczasowym rozwigzuje sie z upty-
wem ustalonego miedzy stronami okresu wykonywania pracy tymczasowej na rzecz
danego pracodawcy uzytkownika.

Pracodawca uzytkownik, ktéry zamierza zrezygnowac¢ z wykonywania pracy
przez pracownika tymczasowego przed uptywem okresu wykonywania pracy tym-
czasowej uzgodnionego z agencjg pracy tymczasowej, zawiadamia agencje pra-
cy tymczasowej na pismie o przewidywanym terminie zakonczenia wykonywania
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pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego, w miare mozliwosci z wy-
przedzeniem uwzgledniajgcym obowigzujacy strony umowy o prace okres wypo-
wiedzenia tej umowy.

W razie faktycznego zaprzestania wykonywania przez pracownika tymczasowe-
go pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika z powodu niestawienia
sie do pracy, bez usprawiedliwienia przyczyn nieobecnosci w pracy, albo odmowy
dalszego wykonywania pracy tymczasowej na jego rzecz, pracodawca uzytkow-
nik zawiadamia niezwtocznie agencje pracy tymczasowej o terminie i okoliczno-
Sciach zaprzestania wykonywania pracy przez pracownika tymczasowego.

19. Agencja pracy tymczasowej wydaje pracownikowi tymczasowemu $wiadec-
two pracy dotyczace fagcznego zakonczonego okresu zatrudnienia w tej agenciji,
objetego kolejnymi umowami o prace, nawigzanymi w okresie nie dtuzszym niz 12
kolejnych miesiecy.

Swiadectwo pracy wydaje sie w dniu uptywu tego terminu. Jezeli jednak rozwia-
zanie lub wygasniecie umowy o prace nawigzanej przed uptywem 12 kolejnych
miesiecy przypada po uptywie powyzszego terminu, $wiadectwo pracy wydaje sie
w dniu rozwiazania lub wygasniecia takiej umowy o prace.

Jezeli wydanie $wiadectwa pracy w wyzej wskazanych terminach nie jest mozli-
we, agencja pracy tymczasowej, nie pdzniej niz w terminie kolejnych 7 dni, prze-
syta albo dorecza $wiadectwo pracy pracownikowi tymczasowemu lub osobie
upowaznionej przez niego na pismie do odebrania Swiadectwa pracy.

Pracownik tymczasowy moze w kazdym czasie zada¢ wydania przez agencje
pracy tymczasowej $wiadectwa pracy w zwigazku z rozwigzaniem lub wygasnie-
ciem stosunku pracy. Swiadectwo pracy dotyczy okresu zatrudnienia na podsta-
wie kazdej kolejnej umowy o prace lub tgcznego okresu zatrudnienia objetego ko-
lejnymi umowami o prace.

Swiadectwo pracy wydaje sie w terminie 7 dni od dnia zgtoszenia zadania, a je-
zeli jego wydanie w tym terminie nie jest mozliwe, agencja pracy tymczasowej, nie
pdzniej niz w terminie kolejnych 7 dni, przesyta albo dorecza $wiadectwo pracy
pracownikowi tymczasowemu lub osobie upowaznionej przez niego na pismie
do odebrania $wiadectwa.

20. W okresie obejmujgcym 36 kolejnych miesiecy agencja pracy tymczasowej
zatrudniajgca pracownika tymczasowego moze skierowac tego pracownika do wy-
konywania pracy tymczasowej na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika przez
okres nieprzekraczajacy tacznie 18 miesiecy.

21. Jezeli pracownik tymczasowy wykonuje w sposdéb ciaglty na rzecz danego
pracodawcy uzytkownika prace tymczasowg obejmujaca zadania, ktorych wyko-
nanie nalezy do obowigzkow nieobecnego pracownika zatrudnionego przez tego
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pracodawce uzytkownika, okres wykonywania pracy tymczasowej nie moze prze-
kroczy¢ 36 miesiecy.

W takim przypadku, po okresie wykonywania pracy tymczasowej na rzecz da-
nego pracodawcy uzytkownika pracownik tymczasowy moze by¢ ponownie skie-
rowany do wykonywania pracy tymczasowej u tego pracodawcy uzytkownika nie
wczesniej niz po uptywie 36 miesiecy.

22. Pracownik tymczasowy w okresie wykonywania pracy tymczasowej na rzecz
pracodawcy uzytkownika ma prawo do korzystania z urzadzen socjalnych praco-
dawcy uzytkownika na zasadach przewidzianych dla pracownikéw zatrudnionych
przez tego pracodawce uzytkownika.
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