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Projekt rozporzadzenia w sprawie wykazu okreslajgcego
grupy zawodow, w ktérych wystepuja niedobory kadrowe

30 stycznia 2026 r. na stronie Rzgdowego Centrum Legislacji pojawit sie przygotowany przez
Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej projekt rozporzgdzenia w sprawie wykazu
okreslajgcego grupy zawodow, w ktérych wystepujg niedobory kadrowe'.

Lista obejmuje profesje reprezentujgce szeroki przekréj polskiego rynku pracy — 329 zawoddéw
z 37 grup objetych niedoborami kadrowymi. ZnalezZli sie na niej miedzy innymi specjalisci stuzby
zdrowia, ale tezinzynierowie branzy przemystowej, budowlanej i elektrycznej, czy
przedstawicieli sektora IT. W wykazie znajdujg sie tez zawody zwigzane z rzemiostem
i transportem.

Nowe rozporzgdzenie okreslajgce tzw. zawody deficytowe umozliwi wojewodzie rozpatrzenie
wnioskbw o wydanie zezwolen na prace dla cudzoziemcow, ktérzy bedg pracowacé
w wymienionym zawodzie, zgodnie z priorytetowg Sciezkg okreslong w art. 27 ustawy z dnia 20
marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. poz. 621). Cudzoziemcy, ktérzy bedg mieli przyjechac do pracy
w zawodzie objetym wykazem, bedg mieli tez priorytetowg obstuge wnioskow wizowych.

Autorzy projektu rozporzgdzenia zaktadajg, ze prace legislacyjne zakonczg sie w |l kwartale
2026 r. i ze wejdzie ono w zycie 14 dni po opublikowaniu w ,Dzienniku Ustaw RP”. Obecnie
przedmiotowy akt prawny jest na etapie opiniowania.

AUTOR: Marta Wegner-Sarzyniska, radca prawny

Ustawa w sprawie wygaszania spacustawy wojennej
podpisana przez Prezydenta

Ustawa z dnia 23 stycznia 2026 r. o wygaszeniu rozwigzan wynikajgcych z ustawy o pomocy
obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium tego panstwa oraz
o zmianie niektorych innych ustaw?, o ktérej uchwaleniu informowali$§my w poprzednim numerze
Newslettera...”, zostata podpisana przez Prezydenta 19 lutego 2026 r.

Wejscie w zycie wiekszosci przepisow w przewidzianych w nowej ustawie przewidziane jest na
5 marca 2026 r.

AUTOR: Marta Wegner-Sarzynska, radca prawny

Al Act a obowiazki pracodawcy

Sztuczna inteligencja coraz czesciej wkracza do $rodowiska pracy, czasem nawet bez wiedzy
pracodawcy. Systemy Al to juz nie odlegta przyszto$¢, lecz codzienna rzeczywistosc. Al Act
(rozporzadzenie 2024/1689), obowigzujgce od 2 sierpnia 2024 r., naktada nowe wymagania na
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firmy, jednak najwieksze wyzwania pojawiajg sie w praktycznym stosowaniu tych narzedzi. Cho¢
prawo pracy nie reguluje wprost korzystania z Al, ogélne zasady naktadajg na pracodawce
obowigzek zachowania nalezytej starannosci (art. 94 k.p.) i zapewnienia bezpiecznych
warunkéw pracy. W dobie cyfryzacji oznacza to rowniez potrzebe swiadomego zarzgdzania
ryzykiem technologicznym.

Problem Al Shadow

Wiele organizacji zmaga sie z sytuacjg, gdy pracownicy korzystajg z prywatnych, darmowych
narzedzi Al bez wiedzy przetozonych, aby przyspieszy¢ prace. Taka praktyka moze zagrazac
bezpieczenstwu danych i poufnosci informaciji. Celem regulacji wewnetrznych nie powinno byc¢
blokowanie innowacji, lecz uregulowanie korzystania z Al i wyprowadzenie jej z cienia. Dla
systemow Al wysokiego ryzyka (np. w rekrutacji czy ocenie wynikow pracownikéw) obowigzuje
nadzér cztowieka i monitorowanie dziatania systemu (art. 26 Al Act). Jednak nawet w przypadku
prostszych narzedzi, takich jak generatory tresci marketingowych, pracodawca powinien
wykazac¢ aktywnos$¢ i kontrole. Brak nadzoru moze prowadzi¢ do wycieku danych lub btedéw,
za ktore firma odpowiada wobec o0séb trzecich.
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wykazac¢ aktywnos$¢ i kontrole. Brak nadzoru moze prowadzi¢ do wycieku danych lub bteddéw,
za ktore firma odpowiada wobec 0s6b trzecich.

Proste podejscie do regulaminéw

Zamiast tworzy¢ jeden rozbudowany dokument dla catej firmy, lepiej opracowaé kroétkie,
zrozumiate zasady dla poszczegdlnych dziatow. Przyktadowo: inne ryzyka generuje programista
korzystajagcy z asystenta kodu, inne pracownik HR wprowadzajgcy dane kandydatow.
Podstawowe elementy takiej polityki powinny obejmowac:

X/

% liste dozwolonych i zakazanych narzedzi;

« zasady bezpieczenstwa danych, np. zakaz wpisywania danych osobowych, haset czy
tajemnic handlowych do publicznych modeli Al;

s wymog weryfikacji, gdzie kazda decyzja, rekomendacja czy wynik generowany przez Al

musi zostac sprawdzony przez cztowieka.

Ochrona danych i tajemnic przedsiebiorstwa

Zgodnie z RODO i ustawg o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji pracodawca ponosi
odpowiedzialno$¢ za dane przetwarzane przez Al. Monitoring korzystania z narzedzi Al jest
mozliwy, ale musi by¢ prowadzony zgodnie z art. 223 k.p., w tym pracownicy muszg zostac
poinformowani co najmniej dwa tygodnie wczesniej o celu, zakresie i sposobie monitoringu.

Odpowiedzialnos¢ jest podzielona: pracownik moze odpowiada¢ materialnie za szkody
wyrzgdzone pracodawcy do trzykrotnosci wynagrodzenia w przypadku winy nieumysinegj,
natomiast petng odpowiedzialno$¢ wobec osb6b trzecich ponosi pracodawca.

Prawa autorskie

Al nie jest tworcg w rozumieniu prawa. Ochrona prawna przystuguje jedynie w przypadku, gdy
cztowiek wnidst dominujgcy wktad tworczy. Warto zabezpieczyC interes pracodawcy przez
regulaminy lub dodatkowe klauzule w umowach:

% prawa majgtkowe do utworéw ogdlnych przechodzg na pracodawce z chwilg przyjecia
utworu (art. 12 ustawy o prawie autorskim),
s w przypadku programow komputerowych — na mocy art. 74 ustawy o prawie autorskim.

Dodatkowe klauzule cesji praw mogg chroni¢ firme, jesli udziat pracownika w tworzeniu tresci
Al jest niejednoznaczny.

Podsumowanie

Wdrozenie zasad korzystania z Al nie wymaga rewolucji, lecz ewolucji dotychczasowych
procedur bezpieczenstwa. Szkolenia, jasna lista narzedzi i proste instrukcje dla pracownikow
najlepiej realizuje obowigzek nalezytej starannosci. Dokumentacja wdrozenia i potwierdzenie
znajomosci zasad przez pracownikow stanowig dowdd, ze pracodawca swiadomie zarzgadza
ryzykiem i dziata zgodnie z prawem.
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Dyzur pracowniczy — kiedy jest dopuszczalny i jak go
rozliczaé

Dyzur pracowniczy to rozwigzanie, ktére pozwala pracodawcy zabezpieczyC -ciggtosc
funkcjonowania firmy poza standardowymi godzinami pracy. Zasady jego stosowania reguluje
art. 151° Kodeks pracy. Cho¢ konstrukcja wydaje sie prosta, w praktyce budzi wiele pytan —
zwtaszcza w zakresie rozliczania czasu i wynagrodzenia.

Czym jest dyzur pracowniczy?

Dyzur polega na zobowigzaniu
pracownika do pozostawania
poza normalnymi godzinami pra-
cy w gotowosci do jej wykonywa-
nia. Moze by¢ petniony w zak-
tadzie pracy, w innym miejscu
wskazanym przez pracodawce
albo w domu.

Co istotne, sam fakt pozos-
tawania w gotowosci nie oznacza
jeszcze czasu pracy. Jezeli pra-
cownik podczas dyzuru faktycznie
nie wykonuje obowigzkow stuz-
bowych, okres ten co do zasady
nie wlicza sie do czasu pracy.
W momencie jednak, gdy zostaje
wezwany do dziatania i wykonuje
prace — ten czas staje sie juz
czasem pracy i podlega nor-
malnemu rozliczeniu.

Wynagrodzenie za dyzur — kiedy przystuguje?

Sposodb rekompensaty zalezy od miejsca petnienia dyzuru.

Jezeli dyzur odbywa sie w zaktadzie pracy lub w miejscu wskazanym przez pracodawce,
pracownikowi przystuguje w pierwszej kolejnosci czas wolny w wymiarze odpowiadajgcym
dtugoséci dyzuru. Jesli jego udzielenie nie jest mozliwe — nalezy wyptaci¢ wynagrodzenie
wynikajgce z osobistego zaszeregowania.

Inaczej wyglada sytuacja przy tzw. dyzurze domowym. W tym przypadku za samg gotowos¢ do
pracy co do zasady nie przystuguje ani czas wolny, ani wynagrodzenie. Pracownik otrzymuje je
dopiero za faktycznie przepracowany czas.

Gdzie pojawia sie ryzyko?

W praktyce najwiecej sporéw dotyczy tego, czy dany dyzur rzeczywiscie jest ,gotowoscig”, czy
w istocie stanowi juz czas pracy. Jezeli pracownik ma bardzo krétki czas na reakcje, musi
pozostawac w Scisle okreslonym miejscu albo realnie nie moze swobodnie dysponowac swoim
czasem prywatnym, istnieje ryzyko, ze taki dyzur zostanie zakwalifikowany jako czas pracy — ze
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wszystkimi konsekwencjami finansowymi.

Warto réwniez pamieta¢ o normach odpoczynku dobowego i tygodniowego. Nawet jesli dyzur
sam w sobie nie jest czasem pracy, wykonywanie zadan w jego trakcie moze wptyng¢ na
obowigzek zapewnienia pracownikowi odpowiedniego odpoczynku.

Dlaczego warto uregulowaé zasady dyzuru?

Dyzur pracowniczy jest dopuszczalnym i uzytecznym narzedziem organizacyjnym, ale powinien
by¢ jasno opisany w regulaminie pracy lub wewnetrznych procedurach. Przejrzyste zasady
dotyczgce czasu reakcji, sposobu zgtaszania pracy podczas dyzuru czy zasad rekompensaty
pozwalajg ograniczy¢ ryzyko sporédw oraz nieplanowanych kosztow zwigzanych
z nadgodzinami.

AUTOR: Justyna Gunia, radca prawny

Utrata uprawnien przez pracownika nie zawsze uzasadnia
rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia

W zakresie przedmiotowym art. 52 § 1 pkt 3 k.p. nie miesci sie utrata uprawnien, ktére sa
niezbedne na danym stanowisku pracy jedynie z punktu widzenia intereséw pracodawcy,
a nie sg jednoczesnie wymaganiem prawnym do wykonywania zawodu

(wyrok Sgdu Najwyzszego z 17 czerwca 2025 r., sygn. akt | PSKP 15/25).

W okolicznosciach faktycznych sprawy pracownik byt zatrudniony na stanowisku dyrektora
sprzedazy w regionie. W celu wykonywania obowigzkdéw stuzbowych pracodawca powierzyt mu
samochdd stuzbowy. Pracownikowi zatrzymano prawo jazdy (kategorii B) za przekroczenie
predkosci na szesS¢ miesiecy, co zatait przed przetozonymi. Na skutek nadmiernej predkosci
pracownik uderzyt stuzbowym autem w bariery ochronne, w wyniku czego doszto do powaznych
uszkodzen auta. W zwigzku z tym pracodawca rozwigzat z pracownikiem umowe o prace bez
wypowiedzenia. Jako przyczyne wskazat utrate uprawnien niezbednych do swiadczenia pracy
Z uwagi na zatrzymanie prawa jazdy, prowadzenie samochodu bez tego dokumentu,
spowodowanie kolizji oraz zatajenie powyzszych okolicznosci przed pracodawca.

Pracownik dochodzit przywrécenia do pracy na poprzednich warunkach. Sad rejonowy oddalit
powddztwo pracownika. Sgd okregowy oddalit za$ apelacje powoda argumentujgc, ze powdd
w sposo6b zawiniony utracit uprawnienia konieczne do wykonywania pracy na zajmowanym
stanowisku, co uzasadniato rozwigzanie z nim umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika. Na skutek skargi kasacyjnej powoda Sad Najwyzszy uchylit jednak wyrok sgadu Il
instancji i sprawe w tym zakresie przekazat Sgdowi Okregowemu do ponownego rozpoznania.

Sad Najwyzszy podnidst, ze zgodnie z art. 52 § 1 pkt 3 Kodeksu pracy pracodawca moze
rozwigzaé umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika w razie zawinionej
utraty uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku. Przez
uprawnienia wymagane do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku nalezy
rozumie¢ wszystkie sformalizowane (potwierdzone dokumentami) wymagania
kwalifikacyjne, bez ktorych wykonywanie pracy na danym stanowisku jest
niedopuszczalne, na przyktad: dyplom lekarza lub prawo jazdy kierowcy czy wymagane
przez prawo poswiadczenie bezpieczenstwa (por. wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia
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9 stycznia 2012 r., sygn. akt [l PK 39/11 oraz z dnia 4 listopada 2015 r., sygn. akt || PK 283/14).

Sad stwierdzit, ze powyzsze wymagania kwalifikacyjne muszg wynika¢ z przepiséw prawa
warunkujgcych dopuszczenie do wykonywania pracy na okreslonym stanowisku. W zakresie
przedmiotowym przepisu art. 52 § 1 pkt 3 Kodeksu pracy nie miesci sie utrata uprawnien, ktére
sg niezbedne na danym stanowisku pracy jedynie z punktu widzenia interesow pracodawcy,
a nie sg jednoczes$nie wymaganiem prawnym do wykonywania zawodu. Przepis ten dotyczy
takiej pracy, ktéra wymaga urzedowego certyfikatu. Sad Najwyzszy przyjat, ze nie jest nig
z pewnoscig praca przedstawiciela handlowego na stanowisku dyrektora, na ktérym
posiadanie prawa jazdy jest wymagane z uwagi na okreslony przez pracodawce zakres
obowigzkéw i sposéb ich wykonywania. W takim przypadku uzasadnione moze by¢
wypowiedzenie umowy o prace — bez prawa do wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, jesli
utrata uprawnien skutkuje niewykonywaniem pracy (art. 80 in fine k.p.).

W Swietle powyzszego wyroku Sagdu Najwyzszego oceniajgc, czy mozna rozwigzaé
z pracownikiem umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu utraty uprawnien koniecznych do
wykonywania pracy, pracodawcy kazdorazowo powinni bra¢ pod uwage rodzaj stanowiska
zajmowanego przez pracownika i zakres obowigzkéw oraz to, czy posiadane przez pracownika
uprawnienia stanowg wymaég prawny do wykonywania danej pracy/zawodu.

AUTOR: dr Joanna tukaszczuk, radca prawny
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Zastrzezenie:
Newsletter Prawa Pracy GWW i zawarte w nim publikacje nie stanowig doradztwa prawnego ani nie sg narzedziem stuzgcym do
oceny irozstrzygania pod wzgledem prawnym konkretnych przypadkéw. Kazdy przypadek wymaga przeprowadzenia
indywidualnej analizy stanu faktycznego oraz indywidualnej oceny stanu prawnego.
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