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Przewodnik po zmianach '
w prawie pracy w 2025 r.



Zmiany w prawie pracy w 2025 r.
Jak sie do nich przygotowac?

Rok 2025 przyniesie szereg istotnych zmian w
polskim prawie pracy, ktére wptyng zaréwno na
sytuacje pracodawcdw, jak i pracownikdw. Nowe
przepisy, obejmujqg szeroki wachlarz zagadnien,
na ktoére nalezy zwrocic¢ uwage zarzgdzajge
procesem pracy. Ponizej omawiamy kluczowe
zagadnienia z tym zwigzane.

. Wzrost ptacy minimalnej

Od 1stycznia 2025 r. wzrosta wysokos¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace. Przez caty rok bedzie
obowigzywac tylko jedna kwota, inaczej niz w
ubiegtych latach, kiedy to minimalne wynagrodzenie
wzrastato dwukrotnie w ciggu roku. Minimalna
miesieczna ptaca wzrosta o 366 PLN brutto, a
minimalna stawka godzinowa zwiekszyta sie o 2,4 PLN
brutto, w stosunku do roku 2024. Stawki obowigzujgce
w 2025 r. ksztattujg sie w nastepujgcy sposob:

e miesieczna stawka brutto (zazwyczaj w
umowach o prace) — 4.666 PLN

e godzinowa stawka brutto (zazwyczaj w
umowach zlecenia) — 30,50 PLN

Wzrost minimalnego wynagrodzenia za prace wptywa
nie tylko na wysoko$¢ wynagrodzenia zasadniczego,
ale takze na pozostate swiadczenia pracownicze,
ktorych wymiar uzalezniony jest od kwoty minimalnego
wynagrodzenia. Obejmuje to w szczegodlnosci: (i)
wynagrodzenie za przestdj w pracy, (i) dodatek za
prace w porze nocnej, (iii) odszkodowanie za
naruszenie robwnego traktowania w zatrudnieniu lub
mobbing, (iv) podstawe wymiaru zasitku z
ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i
macierzynstwa, (v) kwote wolng od potrgcen z
wynagrodzenia pracownika, czy (vi) maksymalng
wysokos$¢ odprawy pienieznej z tytutu rozwigzania z
pracownikami stosunku pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownika.

Nalezy pamietac, ze zasady dotyczgce minimalnego
wynagrodzenia za prace odnoszg sie takze do
pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze
czasu pracy (np. minimalne wynagrodzenie pracownika
zatrudnionego w wymiarze V2 etatu w 2025 r. nie moze
by¢ nizsze niz 2.333 PLN brutto).

Prognozowane przecietne miesieczne wynagrodzenie
brutto w 2025 r. w gospodarce narodowej wyniesie
8.673 PLN, co wptynie gtéwnie na waloryzacje podstawy
wymiaru sktadek na ubezpieczenie emerytalne i
rentowe, dobrowolne ubezpieczenie chorobowe czy
obowigzek optacania sktadek na Fundusz Pracy,
Fundusz Solidarnosciowy, Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych, a takze wysoko$¢ wptat do
Pracowniczych Planéw Kapitatowych (wptaty
podstawowej i odsetek za zwioke od nieoptaconych w
terminie sktadek).

Kwota ograniczenia rocznej podstawy wymiaru sktadek
na ubezpieczenie emerytalne i rentowe w 2025 r. wynosi
260.190 PLN.

Rekomendowane dziatania:

v przeglgd kwot wynagrodzenia zasadniczego
pracownikéw i zleceniobiorcow;

v' dostosowanie stawek do minimalnego
wynagrodzenia w 2025 r. oraz uwzglednienie
wyzszych kwot w obliczaniu $wiadczen
pracowniczych, uzaleznionych od kwoty
minimalnego wynagrodzenia;

v' uwzglednienie nowej wysokosci podstawy
wymiaru sktadek w kalkulacjach kadrowo-
ptacowych.

Il. Wigilia dniem wolnym od pracy

Od 2025 roku, 24 grudnia — Wigilia Bozego Narodzenia
jest dniem wolnym od pracy.




W zwigzku z wprowadzeniem dodatkowego dnia
wolnego od pracy, zmieniono zasady dotyczgce
zakazu handlu w niedziele i $wieta. Poczgwszy od
2025 r. w grudniu bedq trzy niedziele handlowe, przy
czym osoba zatrudniona w handlu bedzie mogta
pracowa¢ maksymalnie przez dwie grudniowe
niedziele handlowe.

Rekomendowane dziatania:

v uwzglednienie dodatkowego dnia wolnego
przy obliczaniu ekwiwalentu za
niewykorzystany urlop wypoczynkowy
poczgwszy od lutego 2025r,;

v uwzglednienie dodatkowego dnia wolnego od
pracy przy obliczaniu wymiaru czasu pracy i
dodatku za prace w porze nocnej w grudniu
2025r.

lll. Uzupetniajgcy urlop dla rodzicéw
wczesniakow

Pracownicy - rodzice wczesniakdw lub dzieci
urodzonych w terminie, lecz wymagajgcych
hospitalizacji, od 19 marca 2025 r. uzyskajqg prawo do
uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego.

Rodzice dzieci wymagajgcych szczegdlnej opieki
medycznej bedg mogli skorzysta¢ z dodatkowego
urlopu macierzynskiego, ktory bedzie sie liczyt od
momentu zakonczenia podstawowego, urlopu
macierzynskiego.

Uzupetniajgcy urlop macierzynski bedzie przystugiwat
w nastepujgcych przypadkach:

e urodzenie dziecka przed ukonczeniem 28.
tygodnia cigzy lub z masg urodzeniowq nie
wiekszqg niz 1000 g — w wymiarze tygodnia
uzupetniajgcego urlopu macierzyrskiego za
kazdy tydzien pobytu dziecka w szpitalu do
uptywu 15. tygodnia po porodzie;

e urodzenie dziecka pomiedzy 28. a 37. tygodniem
cigzy i z masqg urodzeniowg powyzej 1000 g — w
wymiarze tygodnia uzupetniajgcego urlopu
macierzynskiego za kazdy tydzien pobytu
dziecka w szpitalu do uptywu 8. tygodnia po
porodzie;
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e urodzenie dziecka wymagajgcego hospitalizaciji
po 37. tygodniu cigzy — dodatkowy urlop
macierzynski bedzie przystugiwat w przypadku, gdy
pobyt dziecka w szpitalu po porodzie wynosi co
najmniej 2 kolejne dni, przy czym pierwszy dzien
hospitalizacji bedzie przypadat w okresie od 5. do
28. dnia po porodzie. W takim przypadku rodzice
bedqg mogli skorzystac z urlopu macierzynskiego za
kazdy tydzien pobytu dziecka w szpitalu w okresie
od uptywu 5. dnia do uptywu 8. tygodnia po
porodzie.

Uzupetniajgcy urlop macierzynski bedzie przystugiwat
na wniosek rodzica, a jego wykorzystanie bedzie
mozliwe w jednej czesci, bezposrednio po zakonczeniu
podstawowego urlopu macierzynskiego. Uzupetniajgcy
urlop macierzynski bedzie ptatny w wysokosci 100%
podstawy wymiaru zasitku. Nowe przepisy obejmujq
takze rodzicdw przysposabiajgcych dziecko oraz
rodziny zastepcze.

Ochrona pracownicza w czasie korzystania z tego
urlopu bedzie taka sama jak w przypadku
podstawowego urlopu macierzyriskiego. Oznacza to,
ze od momentu ztozenia wniosku o uzupetniajgcy urlop
macierzynski, pracownik korzystajgcy z tego
uprawnienia bedzie objety szczegolng ochrong
stosunku pracy, a pracodawca nie bedzie mogt
prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia umowy o
prace ani jej rozwigza¢ w standardowym trybie.

Rekomendowane dziatanie:

v Whniosek o dodatkowy urlop macierzynski
nalezy ztozy¢ pracodawcy wraz z
zaswiadczeniem lekarskim zawierajgcym
informacje o tygodniu cigzy, w ktérym urodzito
sie dziecko, jego masie urodzeniowej oraz
okresie hospitalizacji noworodka.

IV. Wazrost dofinansowania do wynagrodzen
pracownikoéw z niepetnosprawnosciq

Od 2025 r. wzrosty kwoty miesiecznego dofinansowania
ze $rodkow PFRON do wynagrodzen pracownikow z
niepetnosprawnosciami.




Dofinansowanie zalezne jest od orzeczonego stopnia
niepetnosprawnosci pracownika i wynosi
odpowiednio: (i) 2.760 PLN - dla pracownikow ze
znacznym stopniem niepetnosprawnosci; (i) 1.550 PLN
- dla pracownikéw z umiarkowanym stopniem
niepetnosprawnoséci; oraz (iii) 575 PLN — dla
pracownikéw z lekkim stopniem niepetnosprawnosci.

Pracownicy, wobec ktdrych orzeczono chorobe
psychiczng, uposledzenie umystowe, catoéciowe
zaburzenia rozwojowe, epilepsje oraz pracownikow
niewidomych, tgczne dofinansowanie jest wyzsze i
wynosi odpowiednio: (i) 4.140 PLN - dla pracownikow
ze znacznym stopniem niepetnosprawnoséci; (i) 2.585
PLN - dla pracownikéw z umiarkowanym stopniem
niepetnosprawnosci; oraz (iii) 1.265 PLN - dla
pracownikdéw z lekkim stopniem niepetnoprawnosci.

Zwiekszone kwoty dofinansowania do wynagrodzen
pracownikdw z niepetnosprawnoscig obowigzujg od 1
lipca 2024 r., dlatego pracodawcy od poczgtku tego
roku mogq ztozy¢ w PFRON korekty wnioskdéw o
dofinansowanie do wynagrodzen w okresie lipiec-
grudzien 2024 r.

Rekomendowane dziatanie:

v' Whniosek o dofinansowania dla pracodawcéw
zatrudniajgcych osoby z niepetnosprawnoscig
wraz z zatgcznikami nalezy ztozy¢ do oddziatu
PFRON wtasciwego ze wzgledu na miejsce
zatrudnienia osdb niepetnosprawnych, ktére
bedqg uczestniczy¢ w programie. Dane
kontaktowe oddziatdéw PFRON mozna znalez¢
tutaj, a niezbedne formularze — tuta;j.

V. ESG - zasady raportowania
niefinansowego z perspektywy prawa

pracy

W tym roku wchodzi w zycie wiekszos¢ przepisdw
ustawy o rachunkowosci, ustawy o biegtych
rewidentach, firmach audytorskich oraz nadzorze
publicznym oraz niektérych innych ustaw, wdrazajgce;j
Dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2022/2464 w sprawie sprawozdawczosci
przedsiebiorstw w zakresie zrownowazonego rozwoju
(CSRD - Corporate Sustainability Reporting Directive),
co bedzie miato wptyw na obowigzek raportowania
niefinansowego ESG (Environmental, Social, and
Governance) takze z perspektywy prawa pracy.
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W obszarze zagadnien spotecznych nowe przepisy
naktadajg na zobowigzanych do raportowania
pracodawcdw przekazywanie informacji na temat:

e réwnego traktowania i rdwnych szans dla
wszystkich, w tym réwnouprawnieniu plci i rownosci
wynagrodzen za prace o takiej samej wartosci,
szkolen i rozwoju umiejetnosci, zatrudnienia i
integracji oséb z niepetnosprawnosciami, srodkdéw
zapobiegania przemocy i nekaniu w migjscu pracy
oraz réznorodnosci;

e warunkow pracy, w tym bezpiecznego
zatrudniania, czasu pracy, odpowiedniego
wynagradzania, dialogu spotecznego, wolnosci
zrzeszania sie, istnienia rad zaktadowych,
prowadzenia rokowan zbiorowych i informacji o
pracownikach objetych uktadami zbiorowymi,
prawa pracownikéw do informacji, konsultacji i
uczestnictwa, rGwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz bezpieczenstwa i
higieny pracy;

e poszanowania praw cztowieka, podstawowych
wolnosci, zasad i norm demokratycznych.

Obowigzek raportowania niefinansowego zostat
natozono stopniowo wedtug nastepujgcych zasad:

e od 2025 r. raportowanie w zakresie ESG dotyczy
spotek notowanych na gietdzie, sredniorocznie
zatrudniajgcych 500 pracownikéw (w przeliczeniu
na petne etaty), a takze emitentéw, banki oraz
zaktady ubezpieczen — pierwszy raport za rok
2024,

e od 2026 r. raportowanie w zakresie ESG obejmie
pozostate duze podmioty, ktdre nie muszqg by¢
notowane na gietdzie, spetniajgce dwa z trzech
kryteriow: (i) $rednioroczne zatrudnienie min. 250
pracownikow (w przeliczeniu na petne etaty), {ii)
osiggniecie min. 220 min PLN przychodu netto ze
sprzedazy towardw i produktéw w danym roku
obrotowym lub (i) posiadanie min. 110 min PLN
sumy aktywoéw bilansu na koniec roku obrotowego
— pierwszy raport za rok 2025;

e od 2027 r. raportowanie w zakresie ESG obejmie
pozostale podmioty wskazane w ustawie, w
szczegolnosci mate i $rednie przedsiebiorstwa
bedqgce jednostkami zainteresowania publicznego
- pierwszy raport za rok 2026.


https://www.pfron.org.pl/o-funduszu/struktura-organizacyjna/oddzialy-funduszu/
https://www.gov.pl/web/gov/skorzystaj-z-dofinansowania-zatrudnienia-osob-niepelnosprawnych-w-administracji-publicznej

Raportowanie niefinansowe ma by¢ skiadane do
Krajowego Rejestru Sgdowego w ujeciu rocznym wraz
ze sprawozdaniem finansowym, tj. nie pdzniej niz w
ciggu 3 miesiecy od dnia bilansowego.
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Rekomendowane dziatania:

v andliza cigzgcych obowigzkow w zakresie
raportowania niefinansowego, ze szczegdlnym
uwzglednieniem aspektow zatrudnienia i
etycznego oraz bezpiecznego $rodowiska
pracy;

v przygotowanie strategii raportowania
niefinansowego, ze szczegdlnym naciskiem na
aspekty pracownicze;

v weryfikacja polityk, procedur i regulamindw,
wzglednie identyfikacja potrzeby
opracowania stosownych dokumentéw w
nadchodzqgcych miesigcach czy latach.

Rekomendowane dziatania:

v’ biezgce przestrzeganie przepisdw prawa pracy,
ze szczegdlnym naciskiem na obszary
najczesciej kontrolowane przez PIP;

v odpowiednie przygotowanie sie do
ewentualnych kontroli PIP, w szczegdlnosci
prowadzenie kompletnej, rzetelnej i
uporzgdkowanej dokumentaciji, by w razie
wszczecia czynnosci kontrolnych mie¢
odpowiednie materiaty;

v zapoznanie sie z Ustawg o PIP lub zasiegniecie
porady prawnej w celu poznania praw i
obowigzkéw pracodawcy w toku kontroli PIP
oraz uprawnien i obowigzkow inspektorow

pracy.

VI. Program dzialania Panstwowej Inspekcji
Pracy w 2025 r.

Panstwowa Inspekcja Pracy (,PIP”) jak co roku
poinformowata o priorytetowych dziatlaniach w tym
roku, ktére obejmujg w szczegdlnosci weryfikacje
legalnosci pracy obywateli polskich i cudzoziemcow, w
tym kontrole pracy niezadeklarowanej, tzw. ,na
czarno”, oraz falszywie zadeklarowanej (np.
wykonywanej faktycznie za wyzsze wynagrodzenie niz
okreslono w umowie).

Kontrole majqg objg¢ szeroko pojety sektor budowlany,
ale i dziatalno$¢ agenciji zatrudnienia, agencji pracy
tymczasowej i pracodawcow uzytkownikow,
zwtaszcza pod kgtem zatrudniania oséb
zatrudnianych tymczasowo w oparciu 0 umowy
cywilnoprawne w celu obejscia przepisdw ustawy o
zatrudnianiu pracownikow tymczasowych.

Ponadto, PIP zamierza sprawdzac przestrzeganie
przepisdw zwigzanych z rodzicielstwem, a takze skupi
sie na ocenie funkcjonowania koncepcji ,work-life"
balance w praktyce. Wedtug oswiadczenia PIP,
inspektorzy pracy bedqg szczegdlnie analizowac skargi
dotyczqgce kwestii takich jak przestrzeganie przepisdw
dotyczgcych pracowniczych planéow kapitatowych,
pracy zdalnej, temperatury w miejscu pracy,
mobbingu, ochrony sygnalistéw oraz réwnosci
wynagrodzen.

Uwaga: Inspektorzy pracy sq uprawnieni do
przeprowadzania kontroli przestrzegania przepiséw
prawa pracy, bez uprzedzenia podmiotu
kontrolowanego i o kazdej porze dnia i nocy. Nie kazda
kontrola PIP musi by¢ wiec zapowiedziana. Inspektorzy
pracy mogq jednak poinformowac¢ pracodawce
wczesniej o zamiarze wszczecia kontroli (telefonicznie,
pisemnie lub mailowo). O sposobie rozpoczecia kontroli
decyduje inspektor pracy biorgc pod uwage przede
wszystkim cele jakie majg by¢ osiggniete podczas
prowadzonego postepowania.

VIl. Zmiana definicji mobbingu

Trwajqg intensywne prace legislacyjne nad zmiang
kodeksowej definicji mobbingu, molestowania oraz
zasadami przeciwdziatania wystepowaniu zachowan
niepozgdanych w miejscu pracy.

Projekt zmian definiuje mobbing, jako ,uporczywe
nekanie pracownika”. Uporczywos¢ nekania ma
polega¢ na tym, ze dziatanie jest powtarzalne,
nawracajgce lub state. Projekt wprowadza przykiadowy
katalog zachowan o charakterze mobbingowym,
ktorymi mogq by¢ w szczegdinosciili) upokarzanie lub
uwtaczanie, (i) zastraszanie, {iii) zanizanie oceny
przydatnosci zawodowej pracownika, (iv)
nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub o$mieszanie
pracownika, (v) utrudnianie funkcjonowania w
srodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania
efektow pracy, wykonywania zadan stuzbowych,
wykorzystania posiadanych kompetencji, komunikacji
ze wspodtpracownikami, dostepu do koniecznych
informacji, (vi) izolowanie pracownika lub
wyeliminowanie z zespotu.




Planowany jest rowniez szereg innych zmian, m.in.
ustala minimalng kwote zados$¢uczynienia za
mobbing, ktéra ma byé¢ réwna wynagrodzeniu za 6
miesiecy pracy. Ponadto zmianie majg ulec zasady
odpowiedzialnosci pracodawcy. Nie bedzie on ponosit
odpowiedzialnosci za mobbing, jezeli niepozgdane
zachowania nie pochodzity od przetozonego, a
pracodawca zastosowat skuteczng prewencje w tym
zakresie. Ponadto, pracodawcy majqg zostac
zobowigzani do uregulowania w regulaminie pracy
bqdz obwieszczeniu zasad, trybu oraz czestotliwosci
dziatan w obszarze przeciwdziatania mobbingowi i
pozostatym zachowaniom niepozgdanym.

Projektowane rozwigzania nie stanowiq jeszcze
obowigzujgcych przepisdow prawa, aich koncepcja
ulegnie dalszym zmianom w toku dalszych prac
legislacyjnych, niemniej planuje sie ich przyjecie
jeszcze w tym roku.
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Zasady dotyczqgce jawnosci wynagrodzen nie stanowiq
jeszcze powszechnie obowigzujgcego prawa i mogg
ulec zmianom. Obecnie projekt ustawy jest na
wczesnym etapie legislacyjnym w Sejmie. Projektowane
przepisy majg na celu implementacje Dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 dot.
transparentnosci wynagrodzen, ktora musi dokonac sie
do 7 czerwca 2026 r. Zaktadamy, ze polskie rozwigzania
wejdqg w zycie wczesniej.

Rekomendowane dziatania:

v wdrozenie odpowiedniej procedury
przeciwdziatania zachowaniom
niepozgdanym w miejscu pracy;

v dostosowanie sie do projektowanych zmian w
przepisach w momencie wejscia w zycie;

v' codzienna biezgca uwaznosé i organizowanie
procesu pracy w sposéb zapobiegajgcy
wystepowaniu jakichkolwiek zachowan
niepozgdanych w miejscu pracy.

Rekomendowane dziatania:

v' dostosowanie bgdz wdrozenie transparentnej
polityki ptacowej — np. regulaminéw
okreslajgcych widetki ptacowe, systemy
premiowe i charakterystyke stanowisk celem
zapewnienia transparentnosci wynagrodzen w
danej organizaciji;

v' informowanie kandydatow do pracy o
oferowanym wynagrodzeniu juz na etapie
publikowania ogtoszenia o prace.

VIIl. Jawno$¢ wynagrodzen pracownikéw

Trwajg prace legislacyjne w zakresie wprowadzenia
obowiqgzku jawnosci wynagrodzen. Projektowane
rozwigzania zobowigzywatyby pracodawcdw do
przedstawiania proponowanego wynagrodzenia w
publikowanych ofertach pracy — pracodawcy bedqg
zobowigzani do uwzglednienia w ofercie pracy kwot
proponowanego poziomu wynagrodzenia wskazujgce
jego minimalng i maksymalng wysoko$¢ (tzw. widetki
ptacowe). Informacja bedzie mogta zawierac
wzmianke, o mozliwosci negocjacii.

Ponadto, pracownicy bedg mieli mozliwose
wystgpienia do pracodawcy z wnioskiem o udzielenie
informaciji dotyczqcej ich indywidualnego poziomu
wynagrodzenia oraz $rednich poziomdw
wynagrodzenia, w podziale na pte¢ w odniesieniu do
kategorii pracownikdw wykonujgcych takg samg
prace lub prace o takiej samej wartosci. Pracodawca
miatby 14 dni na udzielenie odpowiedzi.

IX. Okreslenie maksymalnej temperatury w
miejscu pracy

Trwajg intensywne prace nad nowelizacjg
rozporzgdzenia w sprawie ogdlnych przepisdow
bezpieczenstwa i higieny pracy, stgd prawdopodobnie
jeszcze w tym roku pracodawcy bedqg musieli
dostosowal miejsca pracy do nowych zasad
okreslajgcych maksymalng temperature w miejscu
pracy.

Planuje sig okreslenie maksymalnej temperatury w
miejscu pracy w zaleznosci od tempa metabolizmu
pracownikéw. Dla miejsc pracy o niskim i umiarkowanym
tempie metabolizmu oraz dla pracy w pomieszczeniach
biurowych, maksymalna temperatura miataby wynosi¢
28°C. Z kolei, dla pracy o wysokim i bardzo wysokim
stopniu metabolizmu, maksymalna temperatura
miataby wynosi¢ odpowiednio 25°C oraz 22°C. Klasy
tempa metabolizmu bedqg okreslane na podstawie
oceny ryzyka zawodowego dla konkretnego stanowiska
pracy. Natomiast, przy pracy na otwartej przestrzeni,
maksymalna temperatura miataby wynosi¢ 25°C. W
celu pomiaru tempa metabolizmu, prawdopodobnie
konieczne bedzie pozyskanie przez pracodawce
danych dotyczgcych wzrostu, wagi oraz wieku
pracownikdw.




Jesli temperatura w miejscu pracy przekroczy
maksymalng wartos¢, pracodawca bedzie musiat
zadba¢ o odpowiednie zmniejszenie temperatury, lub
o takie zorganizowanie pracy, aby byta ona
wykonywana w temperaturze o dopuszczalnej
wysokosci. Jezeli jednak temperatura w miejscu
przekroczy 35°C (a przy pracy na otwartej przestrzeni
32°C), jakakolwiek praca w takich warunkach bytaby
zabroniona.

Dostosowujgc sie do planowanych zmian
legislacyjnych okreslajgcych maksymalng temperature
w miejscu pracy, pracodawcy bedq zobowigzani do
stosowania okreslonych rozwigzan technicznych,
(takich jak chtodzenie, klimatyzacja, odpowiednia
wentylacja czy osuszanie, stosowanie wewnetrznych
rolet lub zewnetrznych zaluzji przeciwstonecznych,
umieszczanie stanowisk pracy z dala od
bezposredniego $wiatta stonecznego czy korzystanie z
urzgdzen lub sprzetu ograniczajgcych prace fizyczng
pracownikdw - np. dzwigi czy wozki widtowe oraz
organizacyjnych (takich jak praca zdalna, dodatkowe
przerwy od pracy, skrocony czas pracy czy stosowanie
$rodkéw ochrony indywidualne)).
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Dyrektywa wprowadza nowe pojecie ,cyfrowej
platformy pracy” oraz wskazuje przestanki pracy za
posrednictwem platformy internetowej. Dyrektywa
wprowadza zatozenie, ze osoby, ktérych wykonywanie
pracy jest kontrolowane przez cyfrowqg platforme pracy
nalezy domysinie traktowac jako pracownikow.
Kontrolowanie pracy przez platforme materializuje sie,
jesli proces pracy charakteryzuje sie co najmniej dwoma
z pieciu okreslonych w Dyrektywie przestanek. Co
wiece], Dyrektywa okresla zasady algorytmicznego
zarzgdzania procesem pracy.

Panstwa cztonkowskie majg czas na dostosowanie
przepisdw krajowych do wynikajgcych z niej wymagan
do 2 grudnia 2026 r. — czekamy na projekt polskich
przepisdw implementujgcych Dyrektywe.

Rekomendowane dziatania:

v' Po wejsciu w zycie planowanych rozwigzan —
weryfikacja i dostosowanie sie do nowych
obowigzkow, okreslenie klasy i tempa
metabolizmu pracownikéw, dostosowanie
miejsca, a takze procesu pracy do nowych
wymogow.

v Weryfikacja stosowanych rozwigzan
technicznych i organizacyjnych w zaktadzie
pracy, bedgcych odpowiedzig na okreslenie
maksymalnej temperatury w miejscu pracy.

Rekomendowane dziatanie:

v' Cho¢ termin wejscia w zycie nowych rozwigzan
jest odlegty, to z uwagi na ich rewolucyjng skale,
podmioty zatrudniajgce osoby za
posrednictwem platform powinny juz teraz
zweryfikowac status oséb wykonujgcych ustugi
w taki sposdb i dostosowac sie organizacyjnie
do nadchodzgcych zmian.

X. Dyrektywa Platformowa

W grudniu 2024 r. weszta w zycie Dyrektywa
2024/2831 w sprawie poprawy warunkow pracy za
posrednictwem platform. Celem unijnego aktu jest
potrzeba uregulowania warunkdw pracy wykonywanej
za posrednictwem platform cyfrowych oraz
wzmochienie ochrony osob $wiadczgcych takqg prace,
w tym osodb pozostajgcych w zatrudnieniu
cywilnoprawnym.,

Obowiqgzki wprowadzone dyrektywq niewgtpliwie
wplyng na sytuacje podmiotow swiadczgeych muin.
ustugi taksowkarskie, dostawcze i ttumaczeniowe.
Cho¢ przedmiotowa regulacja wprost odnosi sie do
platform cyfrowych, jej skutki bedg odczuwalne takze
w innych obszarach biznesu, takich jak consulting, IT
czy branza kreatywna, ktdre obecnie bardzo chetnie
korzystajg z cywilnoprawnych form zatrudnienia.




Jak mozemy Panstwu pomaéc?

Nasz zespot Employment, Pensions & Mobility
na biezgco monitoruje wszelkie dziatania
legislacyjne zwigzane zaréwno z
indywidualnym, jak i zbiorowym prawem pracy.
Pomagamy takze wprowadzac
zindywidualizowane dziatania bedgce
odpowiedzig na zmieniajgce sie instrumenty i
wymagania prawa pracy, jakie stawiane sq
przed kazdym pracodawcgq.

W przypadku jakichkolwiek pytan lub
wqtpliwosci, zapraszamy do kontaktu.
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