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Tre$¢ uwagi

(propozycja
zmian)

Uzasadnienie uwagi

Stanowisko resortu

Odniesienie do stanowiska
resortu

»W przypadku
Zamiaru zawarcia
umowy o prace
na czas okreslony
umowe o prace
na okres probny
zawiera sie na
okres
nieprzekraczajgcy
2 miesiecy.”.

znaczna czes$¢ panstw
cztonkowskich ustanowita
maksymalny okres prébny
od trzech do szesciu
miesiecy. Dyrektywa
dopuszcza rowniez aby
okresy prébne byty dtuzsze
dla niektérych stanowisk
pracy.

Z powyzszego wynika, ze w
Polsce maksymalny czas
trwania okresu préobnego i
tak juz jest relatywnie krotki.
Miesieczny okres probny w

okresu prébnego powinna by¢
wspotmierna do przewidywanego czasu
trwania umowy i do charakteru pracy.

rozdziat)
Kodeks pracy art. §2(2) nadac W motywie 28 Dyrektywy Uwaga nie uwzgledniona. Podtrzymanie uwagi — cel z
25 §2-§2(2) brzmienie 2019/1152 wskazano, ze Zgodnie z dyrektywga 2019/1152 dtugos¢ | dyrektywy mozna osiggnaé

rowniez poprzez wydtuzenie
okresu prébnego planowanych
dtuzszych umdw o prace,
zwtaszcza jezeli Dyrektywa
dopuszcza by okres prébny nie
przekraczat 6 miesiecy.




przypadku wielu stanowisk
pracy bedzie za krotki zeby
sprawdzi¢ umiejetnosci
pracownika, zwtaszcza na
stanowiskach wymagajacych
wstepnego przyuczenia do
pracy.

Takie rozwigzanie moze by¢
na niekorzys¢ pracownika,
zwtaszcza nieposiadajgcego
doswiadczenia na danym
stanowisku — gdzie po
zakonczeniu krétkiego
okresu pracodawca nie
bedzie pewny co do
predyspozycji pracownika.

Kodeks pracy Art.
26(1)

Nalezatoby
przeanalizowac
redakcje tego
przepisu w
kontekscie
mozliwosci
zastosowania
wytaczen
wskazanych w
motywie 29
Dyrektywy
2019/1152 oraz
pod katem
pragmatyk
stuzbowych
obowigzujgcych w
polskim porzadku
prawnym.

Jest to szczegdlnie istotne w
kontekscie ograniczen w
zakresie rozwigzania umowy
o prace wynikajacych z
projektowanego art. 29(4).

Uwaga nie uwzgledniona.

Nie ma potrzeby dodawadé w tym
przepisie zastrzezenia dot. odrebnych
uregulowan w innych ustawach, ze
wzgledu na tres¢ art. 5 K.p. Przepis ten
stanowi, ze jezeli stosunek pracy
okreslonej kategorii pracownikéw
regulujg przepisy szczegdlne, przepisy
kodeksu stosuje sie w zakresie
nieuregulowanym tymi przepisami.




Kodeks pracy art.
29 — uwaga ogdlna

Z uwagi na
rozszerzenie
obowigzku
informacyjnego
pytanie czy jezeli
czesé z tych
informacji
znajduje sie w
regulaminie pracy
lub innych
regulaminach (np.
regulaminie
szkolen) to
przekazanie
pracownikom
tych dokumentow
bedzie
réwnoznaczne z
wypetnieniem
obowigzku
informacyjnego?

Wyjasnienie:

Zgodnie z projektowanym art. 29 § 3
K.p. poinformowanie pracownika o jego
warunkach zatrudnienia, o ktérych
mowa w § 3 pkt 1 lit. a—f, h—k i pkt 2,
oraz ich zmianie, moze nastapié przez
pisemne wskazanie odpowiednich
przepisOw prawa pracy, prawa
ubezpieczen spotecznych, postanowien
regulamindw, statutéw, uktadéw
zbiorowych pracy lub innych
porozumien zbiorowych.

Podtrzymanie uwagi —
wyjasnienie nie stanowi
odpowiedzi na zadane pytanie.

Kodeks pracy art.
29 §3 pkt 1 lit. k

1) Dostosowac do
brzmienia art. 4
Dyrektywy.

2) Pojawia sie
watpliwosc jak
traktowac
przyznane w
niektérych
pragmatykach
stuzbowych
prawa do
ptatnych urlopéw
szkoleniowych
(np. w sektorze
medycznym),

W art. 4 Dyrektywy
2019/1152 wymaga sie aby
poinformowac o
ewentualnych szkoleniach
zapewnianych przez
pracodawce. Przeciez
pracodawca czesto nie
bedzie w stanie w
momencie zatrudnienia
okresli¢ liczby dni
przystugujgcych
pracownikowi.

Uwaga uwzgledniona.

Przepis zostanie przeredagowany —
pracodawca bedzie informowat o
prawie pracownika do szkolen, jezeli
pracodawca bedzie je zapewniat, w
szczegoblnosci o ogdlnych zasadach
polityki szkoleniowe]j pracodawcy.
Pracodawca nie bedzie wskazywat liczby
przystugujgcych pracownikowi dni
szkolen.

W odpowiedzi nie odniesiono sie
do pytania 2.




gdzie szkolenie

nie musi by¢

zapewniane przez

pracodawce.
Kodeks pracy art. Pozostawic Przepis jest nadmiarowy. Uwaga nie uwzgledniona. W zwigzku ze stanowiskiem
29(2) §2i29(3) dotychczasowe Oczywistym jest, ze Projektowany przepis wynika z resortu wnosimy zatem o

brzmienie art.
29(2) i skresli¢
projektowany art.
29 (3)

pracownicy bedg korzystac z
tego uprawnienia.
Obowigzek aby pracodawca
na pismie musiat uzasadniaé
odpowiedz oraz fakt, ze w
uzasadnieniu na rowni ze
swoimi potrzebami ma brac
pod uwage potrzeby
pracownika (ktore z samej
istoty wniosku mogg by¢
sprzeczne z interesami
pracodawcy) jest zbyt
daleko idgcym
rozwigzaniem.

koniecznosci wdrozenia art. 12
dyrektywy 2019/1152, zgodnie z ktérym
panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby
pracownik, ktory przez co najmniej
sze$¢ miesiecy Swiadczyt prace u tego
samego pracodawecy, a ktdry zakoriczyt
swdj ewentualny okres prébny, mogt
wystgpic¢ o forme zatrudnienia z
bardziej przewidywalnymi lub
bezpieczniejszymi warunkami pracy,
jezeli jest ona dostepna, i otrzymac
pisemng odpowiedz na ten wniosek
wraz z uzasadnieniem. Projektowany
przepis uprawnia pracownika do
ztozenia wniosku tylko raz w ciggu roku.

modyfikacje przepisu poprzez
skreslenie §2 oraz skreslenie w §3
fragmentu ,,biorgc pod uwage
potrzeby pracodawcy i
pracownika”.

Wskazane fragmenty sg
nadmiarowe wzgledem tresci art.
12 dyrektywy.

Art. 29(4)

1) Po pierwsze
przepis nalezy
dostosowac do
brzmienia innych
przepisow
Kodeksu pracy.
2) W §2 nalezy
wskazaé, co
nalezy rozumiec
pod pojeciem
udowadniania,
komu
udowadniania
oraz zastosowania

Ad. 1) Przyktadowo nie jest
jasne co nalezy rozumiec
pod pojeciem
przygotowania sie do
wypowiedzenia czy
zastosowanie dziafania
majacego skutek
réwnowazny do rozwigzania
umowy o prace.

Ad. 2) Mozna przypuszczac,
ze autorom projektu
chodzito o to, ze ciezar
dowodu na etapie
postepowania sgdowego
spoczywa na pracodawcy.

Uwagi czesciowo uwzglednione.

Ad. 1. Nie jest mozliwe zdefiniowanie
pojecia , dziatania majgcego skutek
rownowazny do rozwigzania umowy o
prace” w ramach przepisdw Kodeksu
pracy. Z roboczych kontaktéw z Komisjg
Europejska (KE) wynika, ze konieczne
jest wdrozenie postanowienia
dyrektywy, zgodnie z ktédrym
dochodzenie wymienionych w
projektowanym przepisie uprawnien
przez pracownika nie moze by¢
przyczyng zastosowania dziatania
majacego skutek réwnowazny do
rozwigzania umowy o prace.

Ad. 1 Odpowiedz? jest nie do
zaakceptowania. Przepis bedzie
miat zastosowanie w odniesieniu
do regulacji i instytucji zastanych
w polskim porzadku prawnym.
Obowigzek wtaczenia przepiséw
Dyrektywy do porzadku
prawnego panstwa
cztonkowskiego daje panistwu
cztonkowskiemu pewng swobode
w zakresie stosowania siatki
pojeé znanej na gruncie
przepiséw prawa krajowego.
Natomiast przerzucanie na
adresatdw norm prawnych




obiektywnych
powodow.

3) Co do zasady
uwazamy, ze
przepis jest
nadmiarowy,
zwtlaszcza w
kontekscie
relatywnie
krétkiego okresu
probnego
obowigzujgcego
na gruncie
polskiego kodeksu
pracy. Niemniej
jednak przy
pozostawieniu tej
regulacji
nalezatoby
dostosowac jej
brzmienie do
innych przepiséw
— przyktadowo
zamiast
sformutowania ,,0
przedstawienie
nalezycie
uzasadnionych
powododw tego
rozwigzania”
powinno by¢
,wskazanie
przyczyny
uzasadniajacej
wypowiedzenie
umowy o prace”.

Przeciez w momencie
wypowiedzenia umowy
pracodawca nie wie, czy
pracownik bedzie
kwestionowat przyczyny
wypowiedzenia.

Wyjasnienie w zakresie sSrodkéw
rownowaznych znajduje sie w motywie
43 dyrektywy 2019/1152, zgodnie z
ktdrym pracownicy korzystajacy z praw
okreslonych w niniejszej dyrektywie
powinni by¢ objeci ochrong przed
zwolnieniem z pracy lub réwnowaznym
uszczerbkiem takim jak - w przypadku
pracownika na zadanie -
nieprzydzielanie mu juz pracy. Zdaniem
KE oprécz uméw na zgdanie moga
wchodzi¢ w gre takze inne umowy o
podobnie niestabilnym charakterze,
takie jak umowy na czas okreslony,
umowy sezonowe, ktére nie zostaty
odnowione, mimo wczesniejszych
znakéw, ze umowa zostanie odnowiona
i zatrudnienie zostanie przez
pracownika utrzymane, a nie stato sie
tak, bo pracownik skorzystat z praw
zapewnionych niniejszg dyrektywa.
Uzasadnienie do projektu w tym
zakresie zostanie uzupetnione.

Ad. 2. Przepis art. 29* § 2 K.p. zostanie
przeredagowany.

Ad. 3. Projektowany art. 29* § 3 K.p.
wdraza postanowienia dyrektywy
2019/1152. Przepis ten nie bedzie
dotyczyt przypadku zakorczenia umowy
o prace na okres prébny w zwigzku z
uptywem okresu, na jaki umowa zostata
zawarta.

domniemywania tresci normy
prawnej narusza zasade
przyzwoitej legislacji.

Ad. 2 Trudno odniesc sie do
odpowiedzi, jezeli nie
przedstawiono brzmienia
przepisu po przeredagowaniu.

Ad. 3 Podtrzymanie uwagi —
uzasadnienie jak w ad. 1.




Ponadto
zwracamy uwage,
ze przepis
powinien mie¢
zastosowanie
wyfacznie w
przypadku
wypowiedzenia
umowy, a hie w
przypadku
rozwigzania
umowy w zwigzku
z uptywem okresu
na jaki umowa
zostata zawarta.

Kodeks pracy —
art. 94 pkt 1a

Przepis jest
zbedny — stanowi
ogolne
powtdrzenie
regulacji zawartej
we
wczesniejszych
przepisach.

Uwaga nie uwzgledniona, jednak
przepis zostat doprecyzowany.

Ma on na celu wdrozenie art. 4 ust. 1
dyrektywy 2019/1152, z ktorego
wynika, ze w regulacjach prawa pracy
panstw cztonkowskich obowigzek
pracodawcy informowania
pracownikéw o zasadniczych aspektach
stosunku pracy powinien by¢ wyraznie
wyartykutowany. Powyzsze rozwigzanie
wyraza istote dyrektywy w zakresie
przejrzystosci i przewidywalnosci
warunkéw pracy.

Kodeks pracy —
art. 94 (2)

Pozostawic
przepis w
dotychczasowym
brzmieniu. Wielu
pracodawcow — z
uwagi na przyjeta
strukture
organizacyjna lub

Jezeli procedury awansu
zostaty przez pracodawce
okreslone, to jak w
przypadku innych
dokumentéw dotyczacych
pracownikéw sg one im
udostepniane.

Uwaga czesSciowo uwzgledniona.
Przepis zostanie przeredagowany.
Pracodawca bedzie informowat
pracownikéw nie o procedurach
awansu, ale o mozliwosci awansu.




wielkos¢ zaktadu
pracy — nie okresli
takich procedur
ze wzgledu na
brak albo
ograniczone
mozliwosci
awansu.

Kodeks pracy art.
94 (13)

W przepisie
nalezy uwzglednic
sytuacje, w
ktdrych
pracownikom —
na podstawie
pragmatyk
stuzbowych
przystuguje prawo
do ptatnego

Uwaga nie uwzgledniona.

Przepis ten wdraza art. 13 dyrektywy
2019/1152, a ponadto nalezy uznaé, ze
skoro szkolenie odbywa sie na
polecenie pracodawcy, powinno ono
mieé miejsce —w miare mozliwosci —w
godzinach pracy pracownika. Natomiast
czas szkolenia odbywanego po
godzinach pracy pracownika, zgodnie z
projektowanym przepisem, ma by¢

Podtrzymanie uwagi.
Przedstawiony w uwadze
problem dotyczy przede
wszystkim uprawnien
pracownikéw wykonujgcych
zawody medyczne. Jezeli
wskazana uwaga nie moze zostaé
uwzgledniona w KP nalezatoby
dokonac stosowanych zmian w
przepisach szczegdlnych

9. urlopu wliczany do jego czasu pracy. przyznajacych pracownikowi
szkoleniowego. W prawo do ptatnego urlopu
takim przypadku szkoleniowego, jezeli zostaty one
nie ma wprowadzone do polskiego
uzasadnienia aby ustawodawstwa w celu
szkolenie utatwienia przez pracodawcéw
prowadzone na podnoszenia kwalifikacji
polecenie zawodowych przez pracownikow.
pracodawcy byto
prowadzone w
godzinach pracy.
Kodeks pracy art. | Zwolnienie od Przepis spowoduje de facto, | Uwaga nie uwzgledniona. Podtrzymanie uwagi. Ponownie
148(1) pracy z powodu ze pracownicy beda mieli Nalezy zauwazy¢, ze urlop wskazujemy, ze z Dyrektywy
dziatania sity dodatkowy dzien ptatnego wypoczynkowy przystuguje 2019/1158 nie wynika aby prawo
10. wyzszej winno urlopu (2 dni zwolnienia pracownikowi w celu wypoczynku i do zwolnienia z pracy z powodu

odbywac sie bez
zachowania
prawa do

ptatnego w wymiarze 50%),
co w skali kraju spowoduje
ogromne koszty finansowe

regeneracji sit. Jego celem nie jest wiec
zatatwienie spraw zwigzanych z
dziataniem sity wyzszej, w pilnych

sity wyzszej byto zwigzane z
zachowaniem prawa do
wynagrodzenia.




wynagrodzenia
pracownika, za
dany dzien
nieobecnosci w
pracy, wzglednie
te dwa dni urlopu
w podziale na
mozliwosé
wykorzystania
urlopu w
godzinach
powinny by¢ ujete
w ramach tzw.
urlopu na
Zadanie.
Prawodawca
unijny nie
wymaga aby czas
wolny z powodu
sity wyzej byt
czasem za ktéry
przystuguje
wynagrodzenie
ani nie zakazuje
aby takie
uprawnienie byto
przewidziane w
ramach
przystugujacego
pracownikowi
ptatnego urlopu

dla pracodawcow. Nalezy
pamietac, ze pracownicy
maja do dyspozycji urlop
wypoczynkowy, w wymiarze
wynikajgcym z kodeksu
pracy, z ktérego to moga
skorzystaé w wypadku
wystgpienia sytuacji
nadzwyczajnych — przepisy
Kodeksu pracy umozliwiajg
wykorzystanie 4 dni urlopu
wypoczynkowego w formie
tzw. ,,urlopu na zadanie”.

sprawach rodzinnych spowodowanych
chorobg lub wypadkiem.

Propozycja aby prawo do
zwolnienia godzinowego ujgé w
ramach tzw. urlopu na zgdanie
wydaje sie rozwigzaniem
godzgcym zaréwno interesy
pracodawcy jak i pracownika.

wypoczynkowego.
Kodeks pracy art. | Skresli¢ Zmiana, ktdra prowadzi do Uwaga nie uwzgledniona. Podtrzymanie uwagi w catosci..
1 178 §2 proponowang zakazu pracy w godzinach W obowigzujgcym stanie prawnym wiek | Resort ani w odpowiedzi na
’ zZmiane, nadliczbowych, pracy w dziecka zostat juz tak okreslony w uwagi ani w OSR nie odnidst sie
ewentualnie porze nocnej, a takze zakazu | przypadku korzystania z wymienionych | do ewentualnych skutkéw wejscia
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zmodyfikowac w
taki sposéb, aby
nie miat on
zastosowania do
sytuacji gdy praca
w godzinach
nadliczbowych
oraz podrdze
stuzbowe sg
niejako wpisane
w rodzaj i
charakter pracy
na danym
stanowisku.

delegacji pracownikéw
opiekujgcych sie dzieckiem
do 8 roku zycia wydaje sie
zbyt daleko idgcaiw
konsekwencji moze
przynie$¢ skutki odwrotne
od zamierzonych tj.
dyskryminacje na rynku
pracy rodzicow (zwtaszcza
kobiet) wychowujacych
dzieci do lat 8. Pracodawcy
bowiem, mogg by¢ bardziej
zainteresowani
zatrudnianiem pracownikow
bezdzietnych oraz
pracownikow, ktorzy
posiadajg dzieci ,starsze” z
uwagi na ograniczone
mozliwosci wykonywania
przez pracownikéw pracy,
ktérzy posiadajg dzieci do lat
8

uprawnien np. przez cztonkdéw korpusu
stuzby cywilne;j.

Proponowana zmiana jest zgodna z art.
1 dyrektywy 2019/1158 i ma na celu
utatwienie pracownikom godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego, a przyjety w
projektowanym przepisie wiek dziecka
jest spdjny z wiekiem przyjetym w tej
dyrektywie np. dla prawa do elastycznej
organizacji pracy dla rodzicéw.

w zycie tego przepisu dla
pogorszenia sytuacji kobiet na
etapie rekrutacji na stanowiska
pracy zwigzane z wykonywaniem
podrdzy stuzbowych.

Czym innym jest podejmowanie
dziatan na rzecz stosowania przez
pracodawcow elastycznej
organizacji pracy rodzicow, a
czym innym takie ksztattowanie
stosunku pracy, ktére moze
uniemozliwi¢ egzekwowanie po
stronie pracodawcy wykonywania
obowigzkéw stuzbowych.

12.

Kodeks pracy art.
182(1a) Kodeks
pracy art. 182(1a)
§1

Skreslenie
przepisu.

ZPP co do zasady popiera
prorodzinng polityke
odnoszacy sie do
zatrudnienia pracownikow,
jednak uwazamy, ze
propozycja wydtuzenia
wymiaru urlopu
rodzicielskiego do wymiaru
odpowiednio 41 tygodni w
przypadku urodzenia
jednego dziecka oraz 43
tygodni w przypadku
urodzenia w wyniku jednego
porodu wiekszej liczby

Uwaga nie uwzgledniona.

Regulacja ta ma na celu wdrozenie art.
5 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z
ktorym panstwa cztonkowskie
wprowadzajg niezbedne srodki w celu
zapewnienia, aby kazdy pracownik miat
indywidualne prawo do urlopu
rodzicielskiego w wymiarze czterech
miesiecy do wykorzystania przed
osiggnieciem przez dziecko okreslonego
wieku, maksymalnie osmiu lat, ktéry
zostanie okreslony przez poszczegélne
panstwa cztonkowskie lub w ukfadach
zbiorowych. Panstwa cztonkowskie




dzieci, za propozycje
niekorzystng z punktu
widzenia pracodawcéw,
ktorzy muszg zapewnic
pracownikowi powrdt do
pracy po powrocie z urlopu
rodzicielskiego. Nalezy
pamietac, ze pracownica,
ktdra korzysta ze zwolnienia
od pracy z uwagi na cigze, a
pozniej korzysta z urlopu
macierzynskiego, a
nastepnie rodzicielskiego, w
ogromnej ilosci przypadkéw
ma pozostaty jeszcze zalegty
urlop wypoczynkowy (za
okres, w ktorym przebywata
w cigzy na zwolnieniu). W
praktyce oznacza to, ze
najczesciej wykorzystuje ona
zalegty urlop wypoczynkowy
po zakonczeniu urlopu
rodzicielskiego, co oznacza
rzeczywiste przedtuzenie
czasu przebywania i
osobistej opieki nad
dzieckiem. Zatem czas, w
ktérym pracownica w
rzeczywistosci nie Swiadczy
pracy, jest znacznie dtuzszy,
niz ten, ktéry okreslony jest
wymiarem urlopéw
macierzynskiego i
rodzicielskiego.

Wydaje sie, ze lepszym
rozwigzaniem jest

zapewniajg, by dwa miesigce urlopu
rodzicielskiego nie podlegaty
przeniesieniu (czyli zgodnie z roboczymi
wyjasnieniami KE po 9 tygodni dla
kazdego z rodzicow).

Wydtuzenie urlopu rodzicielskiego
wynika z koniecznosci zapewnienia
drugiemu rodzicowi 9 tygodni tego
urlopu, natomiast nie spowoduje to
wydtuzenia matce dziecka urlopu
rodzicielskiego do 41 tygodni.
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zachecanie pracodawcow i
promowanie w zaktadach
pracy stosowania rozwigzan
utatwiajgcych godzenie zycia
zawodowego z zyciem
rodzinnych niz
wprowadzanie przepisow,
ktdre mogg doprowadzi¢ do
zmniejszenia aktywnosci
zawodowej kobiet.

Kodeks pracy art.
182 (3)

Pozostawienie
mozliwosci
wykorzystana
urlopu
ojcowskiego do
24 miesigca zycia
dziecka.

Zmiana jest niekorzystna dla
pracownikéw — ojcow,
ktdrzy obecnie mogg
skorzystaé z urlopu
ojcowskiego do skonczenia
przez dziecko 24 miesigca
zycia. Dtuzszy okres

Uwaga nie uwzgledniona. Urlop
ojcowski zgodnie z dyrektywa
2019/1158 ma bowiem przystugiwacé z
okazji narodzin dziecka. Zdaniem KE

13. i . .
mozliwosci skorzystania z przedziat czasowy dla udzielenia urlopu
urlopu pozwala na wieksza ojcowskiego nie powinien wykraczac
elastyczno$é rodzicow w poza 12 miesiecy od dnia urodzenia
mozliwosci sprawowania dziecka.
opieki nad
nowonarodzonymi dzie¢mi.

Kodeks pracy art. | We wniosku Uwaga uwzgledniona.

188(1) §3i 85 pracownik Przepis zostanie doprecyzowany. We
powinien wskazac whniosku pracownik bedzie wskazywat
o0 jaka elastyczng rodzaj elastycznej organizacji pracy, z
organizacje pracy ktorego bedzie chciat skorzystad.

14, sie ubiega, a

pracodawca

powinien mie¢
mozliwosé nie
tylko odniesienia
sie do terminu
wskazanego we
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whniosku ale
rowniez do
zaproponowania
innej niz
oczekiwana przez
pracownika
elastycznej
organizacji pracy.

15.

Kodeks pracy art.
188(1) §4

Stowo
»uwzgledniajac”
nalezy zamieé na
»biorac pod
uwage”

Pracodawca rozpatrujac
wniosek moze bra¢ pod
uwage potrzeby pracownika,
brzmienie przepisu sugeruje,
ze ma je uwzgledniéi
traktowaé réwnorzednie z
witasnymi mozliwosciami i
potrzebami.

Uwaga nie uwzgledniona.
Projektowana regulacja stanowi
wdrozenie art. 9 dyrektywy 2019/1158,
zgodnie z ktérym pracodawcy w
rozsgdnym terminie rozpatrujg wnioski
o elastyczng organizacje pracy i
odpowiadajg na nie, uwzgledniajac
potrzeby zaréwno pracodawcy, jak i
pracownika.
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