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UZP została nie tylko zaktualizowana o uzgodnienia 

obowiązujące od 1 lipca 2025 r., lecz także gruntownie 

zrewidowana. Zmieniono jej układ, wprowadzając bardziej 

logiczny podział na rozdziały oraz przejrzystszą strukturę. 

Uproszczono język i zastąpiono przestarzałe określenia. Dla 

zwiększenia przejrzystości i czytelności zastosowano tabele 

oraz zestawienia punktowe. Pomimo tych zmian zasadnicza 

treść UZP została zachowana, chociaż niektóre postanowienia 

dostosowano do obowiązujących przepisów prawa. Na końcu 

UZP zamieszczono załącznik, w którym wskazano, gdzie w 

niniejszej wersji UZP można znaleźć odpowiedniki postanowień 

zawartych w UZP na lata 2024–2025 oraz odwrotnie.
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•	 �Postanowienia UZP często zawierają sporo warunków i wyjątków. W efekcie może stać się niejasne, co 

stanowi sedno zagadnienia. Zgodnie z nową strukturą najpierw przedstawiono główne założenia dotyczące 

poszczególnych tematów. Następnie omawiane są ewentualne szczegóły i odstępstwa.

•	 �Zasadniczym założeniem ponownego sformułowania dotychczasowych postanowień UZP było zachowanie 

ich treści w niezmienionej formie. Jednak w niektórych częściach taka zmiana była konieczna. Na przykład 

dlatego, że istniejący zapis stał się nieaktualny lub zmieniły się przepisy prawne.

•	 �Nowością są ustalenia, które strony układu zbiorowego pracy zawarły na okres od 1 lipca 2025 r. do 30 

czerwca 2026 r. włącznie.

CO O TYM SĄDZISZ?

•	 �Z pewnością, jako pracodawca lub pracownik, będziesz potrzebować czasu, aby przyzwyczaić się do 

odnowionego układu zbiorowego pracy. Zwłaszcza że wiele jego postanowień uległo zmianie. W związku 

z tym w załączniku C zamieszczono zestawienie, które wyjaśnia, gdzie w nowej strukturze można znaleźć 

„stare” postanowienia układu zbiorowego pracy i odwrotnie. Na samym końcu UZP znajduje się spis  

słów kluczowych.

•	 �Jesteśmy ciekawi, co o tym sądzisz jako użytkownik. Jakie elementy nowego układu zbiorowego pracy 

uważasz za zmianę na lepsze? Z czego jesteś mniej zadowolony i dlaczego? Czy masz jakieś propozycje 

dotyczące dalszych poprawek? Swoje uwagi można zgłaszać stronom układu zbiorowego pracy. Nasze dane 

kontaktowe znajdują się na stronie Adresy.

Stowarzyszenie GroentenFruit Huis, CNV i RMU Werknemers (strony układu zbiorowego pracy)

Niniejszy układ zbiorowy pracy uległ znaczącej 
zmianie  (wprowadzenie)

Niniejszy dokument stanowi tłumaczenie Układ zbiorowy pracy (UZP) dla sektora hurtowego handlu  

owocami i warzywami. W przypadku pytań dotyczących (stosowania) UZP można zwrócić się do swojego 

pracodawcy lub związku zawodowego.

W przypadku rozbieżności w treści i/lub interpretacji pomiędzy wersją niderlandzką a polską tekstu UZP,  

zawsze wiążąca jest wersja niderlandzka.

TO WIĘCEJ NIŻ UAKTUALNIENIE

•	 �Układ zbiorowy pracy (UZP) musi być regularnie dostosowywany. Nie tylko w celu dodania nowych 

postanowień do UZP, ale również po to, aby dostosować istniejące postanowienia do zmian w przepisach.

•	 �Tym razem zmiany są jednak większe.

DLACZEGO?

•	 �Układ zbiorowy pracy określa prawa i obowiązki pracownika oraz pracodawcy.

•	 �Aby wiedzieć, jakie są te prawa i obowiązki, trzeba umieć je znaleźć. Struktura układu zbiorowego pracy 

powinna więc być logiczna. Logika ta zaginęła w wyniku wieloletniego dodawania i znoszenia  

postanowień UZP.

•	 �A kiedy już znajdzie się to, czego się szuka, trzeba jeszcze zrozumieć, co tam jest napisane.  

Wiele fragmentów tekstu było jednak napisanych przestarzałym językiem, a momentami  

niepotrzebnie formalnym.

•	 �Dlatego strony układu zbiorowego gruntownie zmieniły strukturę i treść dokumentu.

CO ULEGŁO ZMIANIE?

•	 �Struktura rozdziałów została uaktualniona. Układ zbiorowy pracy zaczyna się teraz od zagadnień, które w 

praktyce są najczęściej przedmiotem zainteresowania: umowa o pracę, godziny pracy, wynagrodzenie i dni 

wolne od pracy. Pozostałe zagadnienia, choć również ważne, są prezentowane w dalszej kolejności.

•	 �Każdy rozdział podzielony jest na akapity i podpunkty, oznaczone tytułami wskazującymi, czego dotyczą. 

Każde zagadnienie (1.1, 1.2 itd.) stanowi osobny akapit. Każdy podpunkt (1.1.1., 1.1.2 itd.) objaśnia pewien 

aspekt danego zagadnienia. Taki układ ułatwia szukanie informacji w tekście.

•	 �Tam, gdzie to możliwe, dłuższe teksty zastąpiono tabelami lub wypunktowaniami. Zmniejszona została 

liczba słów w zdaniu. Poprawiło to czytelność tekstu. Co więcej, język został w miarę możliwości 

unowocześniony i uproszczony.

 «
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1.1.3	 Umowa o pracę na czas określony lub na wykonanie określonej pracy
a.	 �Umowa o pracę ma charakter umowy na czas określony tylko wtedy, gdy została zawarta na okres 

kalendarzowy nieprzekraczający dwunastu miesięcy.

b.	 �Umowa o pracę ma charakter umowy na wykonanie określonej pracy tylko wtedy, gdy:

	 -   �została zawarta w związku z konkretnym projektem lub sytuacją (np. tymczasowym zastępstwem 

innego pracownika) oraz

	 -   �w tekście określono, które obiektywnie możliwe do stwierdzenia zdarzenie skutkuje  

rozwiązaniem umowy.

�1.1.4	� Od umowy na czas określony lub na wykonanie określonej pracy do umowy na czas 
nieokreślony

a.	 �Umowa o pracę na czas określony lub na wykonanie określonej pracy przekształca się w umowę o pracę 

na czas nieokreślony:

	 -   �jeżeli nie są spełnione warunki określone w punkcie 1.1.3 lub

	 -   �w dniu po upływie 24 miesięcy od rozpoczęcia serii umów o pracę lub

	 -   �przy zawarciu czwartej umowy o pracę, stanowiącej część serii umów o pracę.

b.	 Seria umów o pracę oznacza:

	 -   �kilka następujących po sobie umów o pracę na czas określony,

	 -   �z ewentualną przerwą trwającą nie dłużej niż sześć miesięcy za każdym razem. Wyjątki. Na serię  

nie składają się:

	 -   �umowy o pracę na czas określony zawarte z pracownikiem poniżej 18 roku życia, w których wymiar 

czasu pracy ustalono na 12 godzin lub mniej tygodniowo oraz

	 -   �umowy o pracę na czas określony zawarte w ramach szkolenia zawodowego (bbl).

c.	 Wskazany w lit. a) okres 24 miesięcy stanowi odstępstwo od art. 7:668a Kodeksu cywilnego.

d.	 �Wyjątek. Od momentu osiągnięcia wieku emerytalnego w kwestii serii umów obowiązują wyłącznie 

przepisy określone w art. 7:668a ust. 12 Kodeksu cywilnego.

1.	� Rozpoczęcie stosunku pracy - zakończenie 
stosunku pracy

1.1	 UMOWA O PRACĘ

1.1.1	 Główne postanowienia
a.	 �Pracodawca i pracownik zawierają pisemną umowę o pracę. Wszelkie późniejsze zmiany w umowie o 

pracę również zostaną potwierdzone w formie pisemnej.

b.	 �Umowę sporządza pracodawca. Przekazuje pracownikowi egzemplarz (poprawionej) umowy podpisany 

przez obie strony. Następuje to najpóźniej w dniu wejścia w życie tej umowy.

c.	 �Umowa o pracę obowiązuje na czas nieokreślony, chyba że z jej treści wynika, że została zawarta na  

czas określony. Patrz 1.1.3.

1.1.2	 Treść umowy o pracę
a.	 W umowie o pracę znajduje się w każdym razie:

	 -   nazwa i siedziba pracodawcy;

	 -   stanowisko osoby podpisującej umowę w imieniu pracodawcy;

	 -   pełne imię i nazwisko oraz data urodzenia pracownika;

	 -   data zatrudnienia;

	 -   czy jest to umowa na czas nieokreślony, na czas określony czy na wykonanie określonej pracy;

	     •  w przypadku umowy na czas określony: data zakończenia umowy;

	     •  w przypadku umowy na wykonanie określonej pracy; sposób ustalenia daty zakończenia;

	 -   czy uzgodniono okres próbny, a jeśli tak, to jak długo on trwa;

	 -   tygodniowy wymiar czasu pracy pracownika;

	 -   stanowisko i grupa stanowiskowa pracownika;

	 -   wynagrodzenie pracownika oraz stosowany okres rozliczeniowy;

	 -   �liczba ustawowych godzin urlopu oraz liczba ponadustawowych godzin urlopu wynikających z 

niniejszego układu zbiorowego pracy;

	 -   przynależność do funduszu emerytalnego zgodnie z niniejszym układem zbiorowym pracy;

	 -   informacja o zastosowaniu niniejszego układu zbiorowego pracy do umowy.

b.	 Pracodawca zapewnia pracownikowi dostęp do aktualnej treści układu zbiorowego pracy.

 «
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1.2	 PODZIAŁ STANOWISK

1.2.1	 Podręcznik stanowiskowy
a.	 �To zakres obowiązków i zadań pracownika decyduje o tym, na jakie stanowisko przydzieli go 

pracodawca. Każde stanowisko jest przyporządkowane do odpowiedniej grupy stanowiskowej. Istnieje 

dziewięć grup stanowiskowych: Od A do I. Grupa stanowiskowa decyduje o wysokości wynagrodzenia, 

do którego pracownik ma prawo. Nie ma to jednak zastosowania do:

	 -   pracowników pomocniczych i pracowników sezonowych (patrz 3.4) oraz

	 -   pracowników, których dotyczy Ustawa o współudziale (patrz 3.5).

b.	 �Pracodawca jest odpowiedzialny za przypisanie stanowiska do odpowiedniej grupy stanowiskowej. 

Następuje to zgodnie z Podręcznikiem stanowiskowym dla handlu hurtowego warzywami i owocami 

(dalej nazywany: Podręcznikiem stanowiskowym).

c.	 �Rysunek 1.2 przedstawia tabelę zawierającą stanowiska referencyjne z Podręcznika stanowiskowego 

oraz ich podział na grupy stanowiskowe od A do I.

d.	 �Pracownik ma zastrzeżenia co do opisu lub przyporządkowania swojego stanowiska? Wówczas może 

skorzystać z procedury zgłaszania sprzeciwu i odwołania określonej w Podręczniku stanowiskowym.

e.	 �Podręcznik stanowiskowy stanowi część niniejszego układu zbiorowego pracy i został opublikowany w 

Dzienniku ustaw nr 36808 z dnia 24 sierpnia 2021 r. Tekst podręcznika oraz związane z nim formularze 

są dostępne na stronie www.groentenfruithuis.nl. Można tam również znaleźć ulotkę informacyjną: 

Wprowadzenie do Podręcznika stanowiskowego dla handlu hurtowego warzywami i owocami dla 

pracowników (i pracodawców).

1.	� Rozpoczęcie stosunku pracy - zakończenie 
stosunku pracy

1.1.5	 Zatrudnienie na stałe po pracy tymczasowej
a.	 �Czy pracownik, zanim został zatrudniony przez pracodawcę, wykonywał u niego pracę tymczasową? 

Wówczas na serię określoną w punkcie 1.1.4 lit. b składa się każdy okres pracy tymczasowej u tego 

pracodawcy jako umowa o pracę na czas określony.

b.	 �Czy taki okres zatrudnienia w agencji pracy tymczasowej został przerwany wyłącznie z powodu 

zwolnienia z powodu choroby? Wówczas ten okres pracy tymczasowej w ramach serii zatrudnień liczy się 

jako jedna umowa o pracę na czas określony. W celu ustalenia okresu obowiązywania tej umowy o pracę 

dni zwolnienia chorobowego nie są brane pod uwagę. Punkt. 1.1.5 b UZP stanowi odstępstwo od  

art. 7:668a Kodeksu cywilnego.

c.	 �Czy pracownik, zanim został zatrudniony przez pracodawcę, wykonywał u niego pracę tymczasową, 

przez okres (lub szereg okresów łącznie) dłuższy niż 24 miesiące? Wówczas umowę o pracę zawartą z 

pracodawcą uznaje się za umowę na czas nieokreślony.

1.1.6	 Okres próbny
a.	 �Pracodawca i pracownik mogą ustalić okres próbny. Nie odnosi się to do umów o pracę na czas 

określony o okresie obowiązywania wynoszącym 6 miesięcy lub krótszym.

b.	 Okres próbny wynosi:

	 -   maksymalnie 2 miesiące przy umowie o pracę na czas nieokreślony;

	 -   �maksymalnie 1 miesiąc przy umowie o pracę na czas określony o okresie obowiązywania wynoszącym 

ponad sześć miesięcy.

1.1.7	 Dostosowanie wymiaru czasu pracy
a.	 �Pracownik wnioskuje o skrócenie tygodniowego wymiaru czasu pracy? W takim przypadku pracodawca 

może odrzucić ten wniosek jedynie w sytuacji, w której skrócenie wymiaru czasu pracy w uzasadnionym  

zakresie nie jest możliwe ze względu na istotne interesy firmy lub usług.

b.	 �Pracownik wnioskuje o wydłużenie tygodniowego wymiaru czasu pracy? Wówczas pracodawca i 

pracownik mogą wspólnie uzgodnić wydłużenie wymiaru czasu pracy.

c.	 W obu przypadkach zastosowanie ma Ustawa o elastycznym rynku pracy.

ZALECENIE: POLITYKA DOTYCZĄCA GRUP DOCELOWYCH

Strony układu zbiorowego pracy zalecają pracodawcom, co następuje.
1.	 �Zapewnienie większych szans osobom mającym trudności z wejściem na rynek pracy. Na 

przykład poprzez umożliwienie im zdobycia doświadczenia zawodowego, zapewnienie 
równych szans w procesie rekrutacji i selekcji pracowników oraz zaoferowanie im 
odpowiedniego stanowiska w przedsiębiorstwie.

2.	 Dążenie do tego, aby co najmniej 2% pracowników stanowiły osoby z niepełnosprawnością.
3.	 �Przyczynienie się do realizacji dążenia branży do stworzenia 100 miejsc pracy objętych 

gwarancją dla osób należących do grupy docelowej według Ustawy o współudziale

 «
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1.	� Rozpoczęcie stosunku pracy - zakończenie 
stosunku pracy

Rysunek 1.2 Siatka stanowisk wzorcowych z Podręcznika stanowiskowego

Grupa stanowiskowa/	 01. Produkcja	 02. Logistyka	   03. Dział handlowy	 04. Administracja	 07. BHP
Wynik ORBA					     05. Dział IT	 08. Dział wsparciag
					     06. Zakład	 09. Dział techniczny
						      10. Dział kadr

	 I
	 190-214

	 H	 	 	 03.02 - Sprzedawca B	 04.03 - Administrator pensji	 07.02 - Prac. ds. jakości
	 170 - 189,5	 	 	 03.03 - Kupujący B	 05.01 - Administrator systemu	 09.03 - Kierownik działu technicznego 
	 	 	 	 03.06 - Prac. ds. rozwoju produktów	 	 10.02 - Prac. działu kadr B	 	 	
	 	 	 	 03.04 - Prac. ds. komunikacji 

	 G	 	 	 	 04.02 – Administrato	 08.02 – Sekretarka dyrektorae
	 150 - 169,5	 	 	 	 06.04 - Kierownik zespołu Zakład

	 F	 01.04 - ��Kierownik zespołu w dziale	 02.09 - Kierownik zespołu w dziale	 	 	 09.02 - Brygadzista w dziale technicznym
	 130 - 149,5	               produkcji B	               logistyki B 	 	 	 10.01 - Prac. działu kadr
	 	 	 02.06 - Planista produkcji	 	 	 	 	 	 	 	 	
	 	 	 02.05 - Planista ds. dystrybucji i transportu
	 	 	 02.10 - Deklarant	 	 	

	 E 	 01.03 - Prac. ds. dojrzałości produktów	 02.08 - Brygadzista w dziale logistyki B	 03.01 - Prac. działu obsługi klienta	 04.01 - Prac. działu administracji B	 07.01 – Prac. ds. jakości B (QC/QA)
	 110 - 129,5	 	 02.03 - Kierowca transportu 	 03.05 - Prac. działu marketingu	 05.02 - Prac. działu wsparcia IT	 07.03 - Prac. ds. zatwierdzeń              	 	
	 	 	                międzynarodowego	  	 	 08.01 - Asystent kierownictwa		 	
	 	 	 02.07 – Planista kadrowy	 	 	 09.01 – Montażysta

	 D 	 	 02.02 - Kierowca transportu krajowego	 	 06.03 - Prac. ds. zakładu
	 90 - 109,5	 	 02.04 – Prac. biura

	 C 	 01.02 - Operator w dziale produkcji B	 	 	 	 08.03 - Telefonista/recepcjonista
	 70 - 89,5

	 B 	 	 02.01 - Prac. działu logistyki B	 	 06.02 - Prac. stołówki
	 50 - 69,5	

	 A 	 01.01 - Prac. produkcji A	 	 	 06.01 - Osoba sprzątająca
	 0 - 49,5	 	 	 	 	
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1.5	 ROZWIĄZANIE UMOWY O PRACĘ

1.5.1	 Zakończenie umowy o pracę na czas nieokreślony
a.	 �Wypowiedzenie umowy o pracę na czas nieokreślony należy złożyć na piśmie. Dotyczy to zarówno 

pracodawcę jak i pracownika. Przestrzegają oni terminów wypowiedzenia określonych w niniejszym 

układzie zbiorowym pracy. Patrz tabela 1.5.1.

b.	 �Okres wypowiedzenia rozpoczyna się dzień po złożeniu wypowiedzenia. Umowa o pracę wygasa w 

ostatnim dniu okresu rozliczeniowego, w którym upływa okres wypowiedzenia.

c.	 �Po osiągnięciu wieku emerytalnego wypowiedzenie umowy nie jest obowiązkowe, a okres 

wypowiedzenia nie ma zastosowania. Umowa o pracę wygasa automatycznie z dniem osiągnięcia  

wieku emerytalnego. 

Tabela 1.5.1 Okresy wypowiedzenia dla pracodawcy i pracownika

okres trwania stosunku pracy	 okres wypowiedzenia dla 	 okres wypowiedzenia dla
		  pracodawcy	 pracownika

krócej niż 5 lat	 	 1 miesiąc	 1 miesiąc

od 5 do 10 lat	 	 2 miesiące	 1 miesiąc

od 10 do 15 lat	 	 3 miesiące	 1 miesiąc

15 lat lub dłużej	 	 4 miesiące	 1 miesiąc

1.	� Rozpoczęcie stosunku pracy - zakończenie 
stosunku pracy

1.3	 ROZMOWA EWALUACYJNA

1.3.1	 Przynajmniej raz w roku
a.	 �Pracodawca i pracownik przeprowadzają rozmowę ewaluacyjną co najmniej raz w roku. Pracodawca 

wychodzi z inicjatywą.

b.	 �Podczas tej rozmowy zwracają uwagę na wyniki pracy pracownika oraz współpracę z przełożonym(i). 

Poruszane są również kwestie perspektyw zawodowych oraz oczekiwań i możliwości  

szkoleniowych pracownika.

c.	 Pracodawca sporządza pisemny protokół z rozmowy.

1.4	 PRACA DLA INNEJ ORGANIZACJI I PRACA W CZASIE WOLNYM

1.4.1	 Praca dla innych
a.	 �Pracodawca pyta pracownika, czy ten chciałby pracować dla innej organizacji? Pracownik nie jest  

do tego zobowiązany.

	 Wyjątki. Pracownik jest do tego zobowiązany:

	 -   jeśli zostało to ustalone w umowie o pracę lub

	 -   jeśli sprzyja to jego powrotowi do pracy w trakcie choroby lub po jej zakończeniu.

b.	 �Pracownik zamierza podjąć inną pracę w czasie wolnym, płatną czy też nie? W takim przypadku 

informuje o tym pracodawcę z wyprzedzeniem. Pracodawca może się na to nie zgodzić tylko wtedy, gdy 

uzasadni to obiektywnym powodem. Na przykład Ustawą o czasie pracy, przepisami bezpieczeństwa, 

elastycznością grafiku lub klauzulą o zakazie konkurencji.

 «
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1.5.2	 Zakończenie umowy o pracę na czas określony
a.	 Umowa o pracę na czas określony wygasa automatycznie z upływem określonego czasu.

b.	 �Pracownik ma umowę o pracę na okres sześciu miesięcy lub dłuższy? A termin wygaśnięcia tej 

umowy jest określony na konkretną datę? W takim przypadku na pracodawcy spoczywa ustawowy 

obowiązek wypowiedzenia. Oznacza to, że musi on poinformować pracownika na piśmie, czy zamierza 

przedłużyć umowę o pracę, a jeśli tak, to na jakich warunkach. Musi to nastąpić najpóźniej na miesiąc 

przed upływem terminu obowiązywania umowy. Pracodawca się do tego nie stosuje? Wówczas 

wypłaca pracownikowi ustawowe odszkodowanie w związku z wypowiedzeniem. Jest to kwota równa 

rzeczywistemu wynagrodzeniu za okres, w którym nastąpiło opóźnienie.

c.	 �Układ zbiorowy pracy uzupełnia te przepisy ustawowe w następujący sposób. Pracownik ma umowę 

o pracę na okres 12 miesięcy? A pracodawca nie stosuje się do obowiązku wypowiedzenia? Wówczas 

umowę o pracę uznaje się za przedłużoną, na tych samych warunkach i na ten sam okres. Dotyczy to 

wyłącznie sytuacji, gdy pracownik:

	 -   najpóźniej na miesiąc przed wygaśnięciem pierwotnej umowy o pracę

	 -   zwrócił się na piśmie do pracodawcy z prośbą o przedłużenie tej umowy.

d.	 �Wcześniejsze rozwiązanie umowy o pracę na czas określony przez pracodawcę lub pracownika jest 

dopuszczalne wyłącznie:

	 -   jeśli taka możliwość została już ustalona przy zawieraniu umowy o pracę,

	 -   z miesięcznym okresem wypowiedzenia oraz

	 -   z uwzględnieniem przepisów prawnych dotyczących zwolnienia.

1.5.3	 Rozwiązanie umowy na wykonanie określonej pracy
a.	 �Umowa na wykonanie określonej pracy wygasa automatycznie z chwilą wystąpienia, ustalonego w 

sposób obiektywny, zdarzenia określonego w tej umowie. Patrz 1.1.3 lit. b.

1.5.4	 Urlop (dodatek urlopowy) a rozwiązanie umowy o pracę
a.	 Wykorzystanie dni urlopowych w okresie ustawowego okresu wypowiedzenia jest dozwolone, jeśli:

	 -   pracownik o to wnioskuje oraz

	 -   nie jest to sprzeczne z interesem firmy.

b.	 �Pracownikowi przysługują w momencie wygaśnięcia umowy o pracę godziny urlopowe i/lub dodatek 

urlopowy? Wówczas wypłaca je pracodawca. 

1.	� Rozpoczęcie stosunku pracy - zakończenie 
stosunku pracy

Wyjaśnienie do punktu 1.5.1

Od daty złożenia wypowiedzenia do daty rozwiązania umowy o pracę; przykłady przy założeniu 

jednomiesięcznego okresu wypowiedzenia.

okres płatności	 data wypowied	 poc zątek okresu	 koniec okresu	 zakończenie
	 zenia	 wypowiedzenia	 wypowiedzenia 	 umowy o pracę		
			   (1 miesiąc) 	

miesiąc	 5 grudnia	 6 grudnia	 5 stycznia	 31 stycznia

miesiąc	 31 grudnia	 1 stycznia	 31 stycznia	 31 stycznia

miesiąc	 1 stycznia	 2 stycznia	 1 luty *	 28 luty *

cztery tygodnie **	 5 grudnia	 6 grudnia	 5 stycznia	 31 stycznia

cztery tygodnie **	 31 grudnia	 1 stycznia	 31 stycznia	 27 luty

cztery tygodnie **	 1 stycznia	 2 stycznia	 1 luty	 27 luty

 * W roku przestępnym jest to 29 luty.

** W tym przykładzie przyjęto następujące czterotygodniowe okresy:

- od 6 grudnia do 2 stycznia włącznie

- od 3 stycznia do 30 stycznia włącznie

- od 31 stycznia do 27 lutego włącznie

- od 28 lutego do 25 marca włącznie
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1.5.7	 Śmierć
a.	 Umowa o pracę kończy się automatycznie w chwili śmierci pracownika.

b.	 Pracodawca wypłaca pozostałym przy życiu bliskim pracownika:

	 -   �rzeczywiste wynagrodzenie, dodatki i świadczenia oraz wartość niewykorzystanych dni urlopu, do 

których pracownik miał prawo do momentu śmierci, o ile nie zostały one jeszcze wypłacone;

	 -   �jednorazowy zasiłek pogrzebowy zgodnie z art. 7:674 Kodeksu cywilnego. W drodze odstępstwa od 

tego artykułu kwota zasiłku pogrzebowego wynosi:

	     •  �rzeczywiste wynagrodzenie wraz ze stałymi dodatkami (wraz z wypłatą dodatku urlopowego), do 

których pracownik miał prawo bezpośrednio przed śmiercią,

	     •  �za okres od dnia śmierci do ostatniego dnia drugiego miesiąca kalendarzowego, który  

po nim następuje.

	 Ta jednorazowa wypłata jest zgodnie z prawem zwolniona z podatku od wynagrodzeń. 

 

1.	� Rozpoczęcie stosunku pracy - zakończenie 
stosunku pracy

1.5.5	 Odprawa
a.	 �Pracownik ma prawo do odprawy na podstawie art. 7:673 Kodeksu cywilnego? Pracodawca nie może 

odliczyć od niej kosztów nauki w przypadku:

	 -   wypowiedzenia umowy o pracę z powodu reorganizacji lub

	 -   odejścia z pracy niezależnego od woli pracownika.

b.	 �Za odejście z pracy  niezależnego od woli pracownika uznaje się między innymi nieprzedłużenie 

umowy o pracę na czas określony wbrew woli pracownika. W przypadku rozwiązania umowy o pracę za 

porozumieniem stron nie ma mowy o odejściu niezależnym od woli pracownika.

c.	 Zakaz określony w punkcie a stanowi odstępstwo od art. 7:673 ust. 6 Kodeksu cywilnego.

1.5.6	 Bezrobocie
a.	 �Pracodawca wypowiedział umowę o pracę? W takim przypadku pracownik ma prawo do łącznie 5 godzin 

urlopu z tytułu krótkotrwałej nieobecności w pracy w celu znalezienia nowego pracodawcy. Obowiązują 

następujące warunki:

	 -   �pracownik był zatrudniony u pracodawcy nieprzerwanie przez co najmniej 6 tygodni bezpośrednio 

przed wypowiedzeniem;

	 -   pracownik przestrzega zobowiązań określonych w punkcie 4.3.2;

	 -   �w przypadku urlopu z powodu krótkotrwałej nieobecności pracodawca wypłaca pracownikowi 

rzeczywiste wynagrodzenie wraz ze stałymi dodatkami.

b.	 �Strony układu zbiorowego pracy zawarły porozumienie w celu uzupełnienia ustawy o bezrobociu (Ww). 

Jest to Prywatne Uzupełnienie Zasiłku dla Bezrobotnych i/lub renty WGA (PAWW). Udział sektora w 

PAWW na lata 2022–2027 został określony w zbiorczym UZP dla sektora usług niepublicznych (4.08). 

Pracodawca rejestruje się w PAWW za pośrednictwem strony www.spaww.nl. Dba on o terminowe 

opłacanie składek. Składka PAWW w 2025 r. wynosi 0,1% rzeczywistego  rocznego wynagrodzenia 

pracownika. Składkę pokrywa pracownik. W każdym okresie rozliczeniowym pracodawca potrąca z 

wynagrodzenia proporcjonalną część rocznej składki. Pracownikowi nie przysługuje już zasiłek dla 

bezrobotnych? W takim przypadku może kwalifikować się do uzupełnienia PAWW. Patrz www.spaww.nl.
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dodatkowe godziny według rzeczywistej stawki godzinowej. Pracownik ma prawo do wynagrodzenia 

za nadgodziny lub dodatkowe godziny pracy tylko wtedy, gdy dotyczy to właśnie nadgodzin lub 

dodatkowych godzin pracy. W latach 2025 i 2026 liczba dni roboczych w roku wynosi 261.

Tabela 2.2.2 Elastyczne planowanie

standardowy wymiar 	 elastyczne planowanie
czasu pracy	 minimum raz w tygodniu*	 maksymalnie raz w tygodniu*	 maksymalny okres

średnio 38 godziny	 36 godziny	 40 godziny	 3 miesiące

średnio 38 godziny	 34 godziny	 42 godziny	 6 miesiące

* Rozłożone na 5 dni.

2.2.3	 Pełny etat, niepełny etat i wydłużony czas pracy
a.	 �W niniejszym UZP praca w pełnym wymiarze godzin oznacza średni czas pracy wynoszący 38 godzin 

tygodniowo (standardowy wymiar czasu pracy). Niniejszy układ zbiorowy pracy został sporządzony z 

myślą o pracowniku zatrudnionym w pełnym wymiarze czasu pracy.

b.	 �W niniejszym UZP praca w niepełnym wymiarze godzin oznacza: wymiar czasu pracy, który zgodnie z 

umową o pracę jest krótszy niż średnio 38 godzin tygodniowo. W przypadku pracownika zatrudnionego 

w niepełnym wymiarze godzin warunki pracy określone w niniejszym układzie zbiorowym pracy mają 

zastosowanie proporcjonalnie do wymiaru jego czasu pracy, o ile nie wskazano wyraźnie inaczej. 

Niezależnie od trybu pracy, pracownik ten ma prawo do co najmniej minimalnego wynagrodzenia 

godzinowego określonego przepisami prawa za każdą przepracowaną godzinę. Postanowienie 

UZP, które dotyczy wyłącznie osób zatrudnionych w niepełnym wymiarze godzin, dotyczy godzin 

dodatkowych. Patrz 2.4.4.

c.	 �W niniejszym UZP Wydłużony wymiar czasu pracy oznacza: wymiar czasu pracy, który zgodnie z umową 

o pracę jest dłuższy niż średnio 38 godzin tygodniowo. W odniesieniu do danego pracownika obowiązują 

warunki pracy określone w układzie zbiorowym pracy proporcjonalnie do wymiaru jego wymiaru czasu 

pracy. Pracownik nabywa na przykład prawo do urlopu oraz dodatek urlopowy za te dodatkowe godziny. 

W kwestii nadgodzin obowiązują go te same zasady, co w przypadku pracownika zatrudnionego na 

pełen etat (patrz 2.4.1). Oznacza to między innymi, że wszystkie godziny powyżej średniej 38  

godzin tygodniowo stanowią nadgodziny. W przypadku elastycznego planowania zastosowanie  

ma punkt 2.4.1 lit. c.

2.	 Wymiar czasu pracy i godziny pracy

2.1	 WPROWADZENIE

2.1.1	 Dla kogo przeznaczony jest ten rozdział?
a.	 Ten rozdział jest przeznaczony dla:

	 -   pracownika zakwalifikowanego do grup stanowiskowych od A do G,

	 -   pracownika pomocniczego i sezonowego oraz

	 -   pracownika, którego dotyczy Ustawa o współudziale

b.	 Wyjątki. Poniższe postanowienia mają zastosowanie do wszystkich pracowników:

	 -   2.3.8 Praca w dni świąteczne oraz

	 -   �2.4.4 Godziny dodatkowe przy niepełnym wymiarze czasu pracy, z wyjątkiem dodatku za nadgodziny, 

o którym mowa w pkt 2.4.4 lit. c), który nie ma zastosowania do grup stanowiskowych H i I.

2.2	 WYMIAR CZASU PRACY

2.2.1	 Standardowy wymiar czasu pracy
a.	 Standardowy wymiar czasu pracy (pełen etat) wynosi średnio 38 godzin tygodniowo.

b.	 Wymiar czasu pracy na dzień nigdy nie wynosi mniej niż 3 godziny.

2.2.2	 Elastyczne planowanie
a.	 �Pracodawca może elastycznie planować standardowy wymiar czasu pracy. W tym zakresie kieruje  

się tabelą 2.2.2.

b.	 �Pracodawca informuje pracownika o liczbie godzin tygodniowo oraz o odpowiednim harmonogramie na 

okres, w którym stosuje elastyczne planowanie. Robi to co najmniej na jeden okres rozliczeniowy przed 

rozpoczęciem okresu elastycznego planowania harmonogramu. Obowiązuje minimalny okres  

czterech tygodni.

c.	 �W przypadku elastycznego planowania liczba przepracowanych godzin w danym okresie rozliczeniowym 

może się różnić. W każdym okresie rozliczeniowym pracodawca wypłaca pracownikowi co najmniej 

wynagrodzenie za wymiar czasu pracy określony w umowie o pracę.

d.	 �Może się zdarzyć, że po upływie maksymalnego okresu wynoszącego odpowiednio 3 lub 6 miesięcy, 

wskazanego w tabeli 2.2.2., okaże się, że pracownik przepracował więcej godzin niż (¼ roku x 7,6 

godziny dziennie x liczba dni roboczych w roku) lub (½ roku x 7,6 godziny dziennie x liczba dni roboczych 

w roku). W takim przypadku pracownikowi przysługuje prawo do wyrównania wynagrodzenia za te 

 «
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2.3.3	 Praca w sobotę
a.	 �Pracodawca może zaplanować pracę pracownika w sobotę w ramach standardowego czasu pracy. 

Obowiązują następujące warunki:

	 -   dla grup stanowiskowych A i B:

	     •  jeśli zdaniem pracodawcy wymagają tego warunki pracy oraz

	     •  maksymalnie 26 sobót w roku;

	 -   dla grup stanowiskowych C i G:

	     •  jeśli ze względu na charakter sezonowy lub specyfikę działalności pracodawca uzna to za konieczne,

	     •  po uzgodnieniu z pracownikiem oraz

	     •  maksymalnie 35 sobót w roku.

b.	 Ograniczenia dotyczące pracy w sobotę nie dotyczą kierowcy. Patrz 2.3.5.

2.3.4	 Praca w niedzielę
a.	 W niedzielę nie pracuje się, chyba że wymaga tego charakter działalności pracodawcy.

b.	 �Praca w niedzielę jest konieczna? W takim razie pracodawca stosuje się do Ustawy o czasie pracy.  

Patrz www.rijksoverheid.nl

2.3.5	 Godziny pracy kierowcy
a.	 Tygodniowo kierowca może:

	 -   pracować maksymalnie 60 godzin,

	 -   przy średniej 48 godzin, mierzonej w okresie sześciu miesięcy.

b.	 W ciągu 24 kolejnych godzin, licząc od początku czasu pracy, kierowca może:

	 -   pracować maksymalnie 12 godzin lub

	 -   maksymalnie 10 godzin, jeśli pracuje w godzinach od 01:00 do 05:00.

2.	 Wymiar czasu pracy i godziny pracy

2.3	 GODZINY PRACY

2.3.1	 Kto określa godziny pracy?
a.	 Pracodawca określa godziny pracy pracownika.

b.	 �Pracodawca planuje zmianę obecnego rozkładu czasu pracy? Może to nastąpić wyłącznie za zgodą 

organu reprezentującego pracowników. Nie ma organu reprezentującego pracowników? W takim 

przypadku jest to dopuszczalne wyłącznie za zgodą co najmniej 75% pracowników, których godziny 

pracy mają ulec zmianie.

2.3.2	 Standardowe godziny pracy
a.	 Standardowe godziny pracy określają warunki ramowe:

	 -   pięciodniowy tydzień pracy od poniedziałku do piątku lub

	 -   �(jeżeli spełniony jest warunek określony w pkt 2.3.3) pięciodniowy tydzień pracy od  

poniedziałku do soboty;

	 -   od poniedziałku do piątku w godzinach od 6:00 do 19:00 oraz

	 -   w sobotę w godzinach od 6:00 do 15:00.

b.	 Wyjątki.

	 -   �Sobota wchodzi w skład pięciodniowego tygodnia pracy pracownika? Lub pracuje on wyłącznie w 

soboty? W takim razie standardowe godziny pracy w sobotę wypadają dla niego

	 w godzinach od 6:00 do 19:00.

	 -   �Czy chodzi o hurtownię mieszczącą się przy rynku hurtowym, z których klienci sami odbierają towar? 

W takim razie standardowe godziny pracy od poniedziałku do soboty zaczynają się o 05:00.

c.	 Standardowe godziny pracy nie dotyczą kierowców. Patrz 2.3.5.

 «
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2.3.7	 Praca nocna
a.	 Praca nocna w niniejszym UZP oznacza: pracę w godzinach od 0:00 do 6:00.

b.	 �Przepisy prawne dotyczące pracy nocnej zawarte są w Ustawie o czasie pracy. Zasady dotyczące 

pracowników poniżej 16 roku życia są określone w dodatkowych przepisach dotyczących pracy dzieci. 

Patrz www.rijksoverheid.nl (hasło: godziny pracy).

c.	 �Ponadto niniejszy układ zbiorowy pracy przewiduje następujące postanowienia. Pracownik osiągnie wiek 

emerytalny w ciągu 5 lat? Wówczas na jego wniosek, pracodawca zwalnia go z obowiązku pracy nocnej. 

Pracodawca może zobowiązać go do pracy nocnej tylko wtedy, gdy jest mowa o istotnym interesie firmy.

2.3.8	 Praca w święto
a.	 �Zdaniem pracodawcy konieczne jest, aby pracownik wykonywał pracę w święto określone w układzie 

zbiorowym pracy w pkt 4.2.1? W takim przypadku pracownikowi przysługuje następujący dodatek za pracę 

w dzień świąteczny.

	 -   Za godziny przepracowane w święto, które nie przypada w niedzielę należy się:

	     •  �dodatek za pracę w święto w wysokości 100% rzeczywistego wynagrodzenia oraz – w stosownych 

przypadkach – dodatek wynikający z tabeli płac zgodnie z pkt 3.3.3, a także

	     •  �godziny wolne zastępcze w liczbie równej przepracowanym godzinom.

	 -   Za godziny przepracowane w święto, który przypada w niedzielę należy się:

	     •  �dodatek za pracę w święto w wysokości 200% rzeczywistego wynagrodzenia oraz – w stosownych 

przypadkach – dodatek wynikający z tabeli płac zgodnie z pkt 3.3.3, a także

	     •  �godziny wolne zastępcze w liczbie równej przepracowanym godzinom.

b.	 �Pracownik otrzymuje dodatek za pracę w dzień świąteczny? Wówczas za ten dzień nie przysługuje mu 

dodatek za pracę w nietypowych godzinach, o którym mowa w pkt 2.3.6.

2.3.6	 Nietypowe godziny pracy: dodatki
a.	 Nietypowe godziny pracy to godziny pracy:

	 -   które w ramach standardowego wymiaru czasu pracy,

	 -   odbiegają od standardowych godzin pracy określonych w punkcie 2.3.2.

b.	 �Czy pracownik wykonuje pracę w nietypowych godzinach na zlecenie pracodawcy? W takim razie 

ma on prawo do dodatku za każdą przepracowaną godzinę zgodnie z tabelą 2.3.6. Dodatek za pracę 

w nietypowych godzinach stanowi dodatek wyrażony jako procent rzeczywistego wynagrodzenia 

godzinowego oraz- w stosownych przypadkach - dodatek wynikający z tabeli płac zgodnie z punktem 3.3.3.

c.	 �Wypłata tego dodatku nastąpi najpóźniej w pierwszym okresie rozliczeniowym następującym po 

wykonaniu pracy w godzinach nietypowych.

d.	 �Czy pracownik pracuje na stałe w systemie zmianowym? Czyli: w systemie rotacyjnym zgodnie z 

harmonogramem pracy obejmującym co najmniej dwie zmiany między godziną 00:00 a 24:00, 5 dni w 

tygodniu lub 10 dni na dwa tygodnie? A między początkiem pierwszej i drugiej zmiany jest co najmniej 

osiem godzin? Wówczas dodatek za pracę w nietypowych godzinach jest uwzględniany przy naliczaniu 

świadczeń emerytalnych.

e.	 �Wyjątek. Kierowca ma prawo do dodatku za pracę w nietypowych godzinach (wyłącznie) za godziny 

przepracowane w niedzielę.

2.	 Wymiar czasu pracy i godziny pracy

Tabela 2.3.6 Dodatek za pracę w nietypowych godzinach

	 poniedziałek do piątku	 sobota	 niedziela

od g. 00.00	
40% *	 40% *

	  
od g. 06.00	  	  	  
od g. 06.00	  	 	
od g. 15.00	 	

25% **	
100%	  

od g. 19.00	 		   
od g. 19.00	

25%	 25%
	

od g. 23.00	  	  	  
od g. 23.00	

40%	 100%	 40%24.00 godziny	

* Dodatek ten obowiązuje do godziny 05:00 w przypadku hurtowni mieszczącej się przy rynku hurtowym, z których 

klienci sami odbierają towar.

** Dodatek ten nie przysługuje, jeżeli sobota wchodzi w skład pięciodniowego tygodnia pracy pracownika lub jeżeli 

pracownik pracuje wyłącznie w soboty.
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2.4.3 	 Wynagrodzenie za nadgodziny
a.	 ��Pracownik wykonujący nadgodziny ma prawo do wynagrodzenia za nadgodziny.

	 �Wyjątek. Godziny przepracowane w niedziele i święta nie są wliczane do nadgodzin zaistniałych w 

danym miesiącu lub w okresie czterech tygodni.

b.	 Wynagrodzenie za nadgodziny za każdą nadgodzinę składa się z:

	 -   �jednej godziny rzeczywistego wynagrodzenia oraz – w stosownych przypadkach –  dodatku 

wynikającego z tabeli płac zgodnie z pkt 3.3.3 oraz dodatku wartościującego zgodnie z pkt 3.6.9 lub 

jednej godziny wolnej zastępczej oraz

	 -   �dodatku za nadgodziny w postaci czasu wolnego lub świadczenia pieniężnego w wysokości 35%.

c.	 �Wynagrodzenie za nadgodziny wypłacane jest najchętniej w formie czasu wolnego. Pracodawca i 

pracownik mogą jednak uzgodnić wypłatę świadczenia pieniężnego.

d.	 �W przypadku wynagrodzenia w postaci czasu wolnego pracodawca ustala w porozumieniu z 

pracownikiem, kiedy pracownik skorzysta z tego wynagrodzenia.

e.	 �Wynagrodzenie w postaci czasu wolnego nie zostało wykorzystane przed 1 kwietnia następnego roku 

kalendarzowego? Wówczas pracodawca wypłaca świadczenie.

f.	 �Pracodawca może ustalić maksymalną liczbę nadgodzin, za które wypłaca wynagrodzenie w formie 

czasu wolnego. Powyżej tej granicy wypłaca on świadczenie. Ustalone warunki są zapisane w umowie o 

pracę lub regulaminie zakładowym.

g.	 �Wyjątek od powyższych zasad określonych w pkt 2.4.3. Pracodawca stosuje w odniesieniu do kierowców 

zatrudnionych w swojej firmie własne zasady dotyczące wynagrodzenia za nadgodziny. Zasady te muszą 

spełniać następujące warunki:

	 -   �dodatek wynosi co najmniej 30% za pierwsze siedem nadgodzin w tygodniu i co najmniej 50% od 

ósmej nadgodziny;

	 -   �dodatek jest wypłacany w formie czasu lub świadczenia pieniężnego;

	 -   �wartość ta musi być co najmniej równa wartości wynikającej z przepisów standardowych  

określonych w pkt 2.4.3.

h.	 �O ile pracodawca i pracownik zdecydują się na wypłatę świadczenia pieniężnego za nadgodziny, wypłata 

następuje najpóźniej w pierwszym okresie rozliczeniowym następującym po wykonaniu nadgodzin.

2.	 Wymiar czasu pracy i godziny pracy

2.4	 NADGODZINY I GODZINY DODATKOWE

2.4.1	 Co to są nadgodziny?
a.	 �Pracownik wykonuje nadgodziny, o ile w danym okresie rozliczeniowym pracuje średnio więcej  

niż 38 godzin tygodniowo.

b.	 �W przypadku kierowcy międzynarodowego o nadgodzinach można mówić dopiero wtedy, gdy w 

ciągu dwóch tygodni przepracuje on więcej niż 76 godzin. Pracodawca z wyprzedzeniem informuje 

odpowiednich kierowców, jakie okresy dwóch tygodni są uwzględniane.

c.	 �Pracownika dotyczy elastyczny plan pracy zgodnie z 2.2.2? Wówczas pracownik wykonuje nadgodziny, o 

ile przepracowuje więcej godzin niż przewiduje tygodniowy plan pracy w pełnym wymiarze godzin, który 

pracodawca ogłosił z wyprzedzeniem.

d.	 �O nadgodzinach można mówić tylko wtedy, gdy pracownik wykonuje dodatkowe godziny pracy na 

polecenie pracodawcy.

2.4.2	 Kiedy jest to obowiązkowe?
a.	 Pracownik ma obowiązek wykonywać nadgodziny, jeśli pracodawca to zleci.

b.	 Obowiązek ten nie ma zastosowania:

	 -   jeżeli pracownik ma 50 lat lub więcej,

	 -   podczas pracy nocnej zgodnie z pkt 2.3.7 lub

	 -   �jeżeli pracownik wykonał już 80 nadgodzin w danym kwartale lub 208 nadgodzin w danym roku 

kalendarzowym.

 «
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2.5	 PRZERWA

2.5.1	 Zasady
a.	 �Przepisy prawne dotyczące godzin (pracy oraz) przerw zawarte są w Ustawie o czasie pracy. Patrz www.

rijksoverheid.nl (hasła: Przerwy i czas odpoczynku).

b.	 �Pracodawca może zaplanować maksymalnie 1 godzinę przerwy na każdy dzień roboczy trwający 

maksymalnie 7,6 godziny. Tygodniowo jest to więc maksymalnie 5 godzin, nawet jeśli pracownik pracuje 

więcej niż 5 dni w tygodniu. W tych granicach przerwy nie są traktowane jako czas pracy, a pracownik nie 

ma prawa do wypłaty wynagrodzenia.

c.	 �Pracodawca decyduje się na przedłużenie przerw? W takim przypadku pracownikowi przysługuje prawo 

do wypłaty rzeczywistego wynagrodzenia za te dodatkowe godziny oraz – w stosownych przypadkach 

–  dodatku funkcyjnego zgodnie z pkt 3.3.3. dodatku wynikającego z tabeli płac zgodnie z pkt 3.3.3 

oraz dodatku wartościującego zgodnie z pkt 3.6.9. Mowa o wydłużonych przerwach w nietypowych 

godzinach pracy zgodnie z 2.3.6? W takim przypadku wypłata wynagrodzenia obejmuje również dodatek 

za pracę w nietypowych godzinach.

d.	 �Dzień pracy trwa dłużej niż 7,6 godziny? W takim przypadku pracodawca może wprowadzić dodatkową 

przerwę, która nie będzie zaliczana do czasu pracy ani nie będzie uprawniać do wynagrodzenia.

e.	 �Pracownik nie pracuje na swoim stanowisku? I robi sobie przerwy na miejscu? Wówczas uznaje się je za 

przerwy trwające łącznie 1 godzinę dziennie i 5 godzin tygodniowo, chyba że pracownik lub pracodawca 

wykaże, że było inaczej.

f.	 �Liczba godzin, o której mowa w lit. b) do e), ma zastosowanie w niezmienionej formie w przypadku pracy 

w niepełnym wymiarze godzin.

2.	 Wymiar czasu pracy i godziny pracy

2.4.4	 Godziny dodatkowe przy niepełnym wymiarze czasu pracy
a.	 �Pracownik zatrudniony w niepełnym wymiarze godzin pracuje więcej godzin niż przewiduje jego 

umowa o pracę? Wówczas mowa o godzinach dodatkowych, o ile w danym okresie rozliczeniowym nie 

przekroczy on średniej liczby 38 godzin tygodniowo.

b.	 �Pracownika dotyczy elastyczny plan pracy zgodnie z 2.2.2? Wówczas mowa o godzinach dodatkowych, o 

ile w związku z tym nie pracuje on dłużej niż przewiduje to tygodniowy plan pracy w pełnym wymiarze 

godzin, który pracodawca ogłosił z wyprzedzeniem.

c.	 �Pracownik wykonujący godziny dodatkowe ma prawo do wynagrodzenia za godziny dodatkowe. 

Wynagrodzenie za godzinę dodatkową składa się z:

	 -   �jednej godziny rzeczywistego wynagrodzenia oraz – w stosownych przypadkach –  dodatku 

funkcyjnego zgodnie z pkt 3.3.3. dodatku wynikającego z tabeli płac zgodnie z pkt 3.3.3 oraz dodatku 

wartościującego zgodnie z pkt 3.6.9 oraz

	 -   �od 1 stycznia 2026 r.: dodatku za godziny dodatkowe w wysokości 2,23%. Dodatek ten nie przysługuje 

pracownikowi z grupy stanowiskowej H lub I.

	 Godziny dodatkowe są ponadto uwzględniane przy obliczaniu:

	 -   �dni urlopowych, dodatku urlopowego i świadczeń emerytalnych;

	 -   �wypłaty wynagrodzenia w przypadku choroby, na podstawie średniej liczby godzin dodatkowych w 

ciągu poprzedzających 52 tygodni.

d.	 �Wypłata wynagrodzenia nastąpi najpóźniej w pierwszym okresie rozliczeniowym następującym po 

wykonaniu godzin dodatkowych.

e.	 �O godzinach dodatkowych można mówić tylko wtedy, gdy pracownik wykonuje dodatkowe godziny 

pracy na polecenie pracodawcy.

 «
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3.1.2	 Tabele płac grup stanowiskowych od A do I
a.	 �W tabelach z pkt 3.2 oraz w załączniku A podano wynagrodzenia minimalne przysługujące pracownikom 

w grupach stanowisk od A do I włącznie.

b.	 �Stawki godzinowe podano w pkt 3.2. Wynagrodzenia miesięczne i za okres czterech tygodni są ustalane 

na ich podstawie. Znajdują się one w załączniku A. Sposób przeliczania wynagrodzeń godzinowych na 

wynagrodzenia miesięczne i za okres czterech tygodni opisano w załączniku A.

3.1.3	� Ogólne podwyżki wynagrodzeń w bieżącym okresie obowiązywania układu  
zbiorowego pracy

a.	 �W okresie obowiązywania niniejszego UZP dla pracowników w grupach stanowiskowych od A do I  

włącznie obowiązują następujące ogólne podwyżki wynagrodzeń:

	 -   od 1 lipca 2025 r.: co najmniej 1,1% oraz

	 -   od 1 stycznie 2026 r.: 2%.

b.	 Podwyżki wynagrodzeń, o których mowa w pkt a, dotyczą:

	 -   �stawek godzinowych z pkt 3.2 i zostały uwzględnione w tych tabelach; zostały one uwzględnione w 	

wynagrodzeniach miesięcznych i za okres czterech tygodni z załącznika A;

	 -   rzeczywistego wynagrodzenia pracownika.

c.	 �W przypadku pracowników na wyższych stanowiskach, czyli pracowników, którzy nie zostali przypisani 

do grup stanowiskych od A do I i którzy nie są pracownikami pomocniczymi, pracownikami sezonowymi 

ani pracownikami, których dotyczy Ustawa o współudziale, obowiązują następujące zasady.

	 -   �Pracownik ten ma prawo do co najmniej połowy podwyżek wynagrodzenia określonych w pkt 3.1.3 lit. a.

	 -   �Pracownik ten otrzymuje w danym roku świadczenie w ramach systemu podziału zysków, premii za 

wyniki lub premii od obrotów? Wówczas pracodawca może odliczyć od tego zasiłku kwotę odpowia-

dającą strukturalnej podwyżce wynagrodzenia za ten rok.

3.	 Dochód

3.1	 WYNAGRODZENIE: WPROWADZENIE

3.1.1	 Postanowienia ogólne
a.	 Pracodawca określa wynagrodzenie pracownika na podstawie:

	 -   grupy stanowiskowej, do której należy pracownik,

	 -   tabel płac z pkt 3.2 oraz załącznika A oraz

	 -   zasad zapisanych z pkt 3.3 

	 Wyjątki.

	 -   �W przypadku pracowników pomocniczych i sezonowych pracodawca ustala wynagrodzenie zgodnie z 

zasadami z pkt 3.4.

	 -   Dla pracownika, którego dotyczy Ustawa o współudziale, zastosowanie mają zasady z pkt 3.5.

b.	 �Wszystkie kwoty wynagrodzenia podane w niniejszym układzie zbiorowym pracy są kwotami brutto. 

Wynagrodzenia miesięczne i czterotygodniowe opierają się na standardowym wymiarze czasu pracy 

wynoszącym średnio 38 godzin tygodniowo.

c.	 Stosunek do ustawowej płacy minimalnej.

	 -   �Może się zdarzyć, że wynagrodzenie ustalone na podstawie układu zbiorowego pracy, w wyniku 

podwyższenia ustawowej płacy minimalnej, spadnie poniżej poziomu tej płacy. W takim przypadku 

pracownikowi przysługuje prawo do wypłaty ustawowej płacy minimalnej.

	 -   �Mowa o pracowniku otrzymującym wynagrodzenie co cztery tygodnie? W takim przypadku 

przysługuje mu za każdy okres rozliczeniowy co najmniej 4 tygodnie x 38 godzin tygodniowo x 

ustawowa stawka minimalnego wynagrodzenia za godzinę. Może się okazać, że po zakończeniu roku 

kalendarzowego wynagrodzenie wypłacone mu w tym roku kalendarzowym wyniosło mniej niż 7,6 

godziny dziennie pomnożone przez liczbę dni roboczych w roku pomnożoną przez ustawową stawkę 

minimalnego wynagrodzenia za godzinę. W takim przypadku pracownikowi przysługuje prawo do 

wyrównania wynagrodzenia za tę różnicę według rzeczywistej stawki godzinowej. Pracownik ma prawo 

do wynagrodzenia za nadgodziny lub dodatkowe godziny pracy, gdy dotyczy to właśnie nadgodzin lub 

dodatkowych godzin pracy. W latach 2025 i 2026 liczba dni roboczych w roku wynosi 261.

 «
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3.2	� STAWKA GODZINOWA DLA POSZCZEGÓLNYCH GRUP  
STANOWISKOWYCH OD A DO I

Tabela 3.2.1 Stawki godzinowe od 1 lipca 2025

Wynagrodzenia w tabeli płac zaznaczone pogrubioną ramką to dostosowane wynagrodzenia początkowe.

Tabela 3.2.2 Stawki godzinowe od 1 stycznia 2026

3.	 Dochód

grupa 
stanowiskowa	

A	 B	 C	 D	 E	 F	 G	 H	 I

0 lata zatrudnienia 	 14,71 	 15,56 	 16,42 	 17,29 	 18,16 	 19,02 	 19,94 	 21,45 	 22,65

1 rok zatrudnienia 	 15,01 	 15,92 	 16,82 	 17,72 	 18,56 	 19,38 	 20,36

2 lata zatrudnienia 	 15,34 	 16,29 	 17,22 	 18,16 	 18,96 	 19,76 	 20,83

3 lata zatrudnienia 	 15,68 	 16,67 	 17,63 	 18,62 	 19,38 	 20,13 	 21,24

4 lata zatrudnienia 	 16,02 	 17,06 	 18,06 	 19,08 	 19,81 	 20,50 	 21,68

5 lata zatrudnienia 	 16,38 	 17,45 	 18,49 	 19,56 	 20,24 	 20,88 	 22,13

6 lata zatrudnienia 	 16,74 	 17,86 	 18,93 	 20,05 	 20,69 	 21,23 	 22,55

7 lata zatrudnienia 	 	 	 	 	 21,14 	 21,62 	 22,98

8 lata zatrudnienia 	 	 	 	 	 21,61 	 21,98 	 23,42

9 lata zatrudnienia 	 	 	 	 	 	 22,35 	 23,86

10 lub więcej
lat zatrudnienia

						    
22,73 	 24,30 	 27,37 	 29,85

 «

grupa 
stanowiskowa	

A	 B	 C	 D	 E	 F	 G	 H	 I

0 lata zatrudnienia 	 14,40	 15,25	 16,10	 16,95	 17,80	 18,64	 19,55	 21,03	 22,20

1 rok zatrudnienia	 14,72	 15,61	 16,49	 17,37	 18,19	 19,00	 19,96	  	  

2 lata zatrudnienia	 15,04	 15,97	 16,88	 17,81	 18,59	 19,37	 20,42	  	  

3 lata zatrudnienia	 15,37	 16,34	 17,29	 18,25	 19,00	 19,73	 20,83	  	  

4 lata zatrudnienia	 15,71	 16,72	 17,70	 18,71	 19,42	 20,10	 21,25	  	  

5 lata zatrudnienia	 16,06	 17,11	 18,13	 19,18	 19,85	 20,47	 21,70	  	  

6 lata zatrudnienia	 16,41	 17,51	 18,56	 19,66	 20,28	 20,82	 22,11	  	  

7 lata zatrudnienia	  	  	  	  	 20,73	 21,20	 22,53	  	  

8 lata zatrudnienia	  	  	  	  	 21,18	 21,54	 22,96	  	  

9 functiejaren	  	  	  	  	  	 21,91	 23,39	  	  

10 lub więcej 
lat zatrudnienia 	  	  	  	  	  	 22,28	 23,82	 26,83	 29,27
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3.3.2	 Pracownik w grupie stanowiskowej H i I
a.	 �Pracodawca ustala wynagrodzenie pracownika w grupie stanowiskowej H i I raz w roku, aż do osiągnięcia 

maksymalnego poziomu wynagrodzenia w danej grupie stanowiskowej. Robi to w następujący sposób:

	 -   �w porozumieniu z pracownikiem zgodnie z tabelą 3.3.2; ma to miejsce, gdy pracodawca posiada 

system oceny i/lub przeprowadza coroczną rozmowę oceniającą z pracownikiem, podczas której 

omawiane są perspektywy zawodowe, oczekiwania i możliwości szkoleniowe lub

	 -   �automatycznie, jeśli pracodawca nie przeprowadził rozmowy oceniającej z pracownikiem w ciągu roku 

kalendarzowego; w takim przypadku podwyżka wynagrodzenia wynosi jedną dziesiątą różnicy między 

minimalnym a maksymalnym wynagrodzeniem w danej grupie stanowiskowej.

Tabela 3.3.2 Wzrost wynagrodzenia w ramach systemu oceny i/lub rozmów oceniających

grupa stanowiskowa/płacowa	 wyniki pracy 	 wzrost w % średniej  	
		  pracownika 	 wynagrodzenia 
			   początkowego i końcowego 
			   w danej grupie płacowej

H	 	 standardowe lub dobre	 co najmniej 2,5%

	 	 widocznie niedostateczne	 0%

I	 	 standardowe lub dobre	 co najmniej 2,8%

	 	 widocznie niedostateczne	 0%

3.	 Dochód

3.3	� STRUKTURA TABELI PŁAC DLA POSZCZEGÓLNYCH GRUP 
STANOWISKOWYCH A DO I

3.3.1	 Pracownik w grupie stanowiskowej od A do G
a.	 �Pracownik jest zakwalifikowany do grupy stanowiskowej od A do G? Wówczas przysługuje mu siatka płac 

odpowiadająca jego stażowi pracy. Liczba lat zatrudnienia odpowiada liczbie okresów 12-miesięcznych, 

w których pracownik był przypisany do określonej grupy stanowiskowej.

b.	 �Pracodawca ustala liczbę lat zatrudnienia corocznie z dniem 1 stycznia.

c.	 �Pracownik zostaje przypisany do wyższej grupy stanowiskowej? Wówczas pracodawca przyznaje mu 

liczbę lat zatrudnienia, za które wynagrodzenie jest bezpośrednio powiązane z wynagrodzeniem, do 

którego pracownik miał dotychczas prawo. Przeniesienie do wyższej grupy stanowiskowej ma miejsce 

1 stycznia? W takim przypadku pracodawca najpierw ustala liczbę lat zatrudnienia w oparciu o niższą 

grupę stanowiskową, a dopiero potem liczbę lat zatrudnienia w oparciu o wyższą grupę stanowiskową.

d.	 �Pracownik osiąga niedostateczne wyniki pracy? W takim przypadku pracodawca może podjąć decyzję o 

nieprzyznaniu mu dodatkowych lat zatrudnienia. Pracodawca może to zrobić, o ile spełnione  

są poniższe warunki.

	 -   �Pracownik jest zakwalifikowany do jednej z grup stanowiskowych od A do G.

	 -   �Pracodawca stosuje system oceny, który został zatwierdzony przez radę zakładową lub komisję ds. 

UZP (patrz załącznik B, pkt B.5).

	 -   �Niedostateczne wyniki pracy zostały stwierdzone podczas co najmniej dwóch rozmów oceniających. 

Rozmowy te powinny być przeprowadzone w ciągu jednego roku kalendarzowego. Pracodawca 

sporządza pisemny raport i przekazuje pracownikowi jego kopię.

e.	 �Regulacje przejściowe. Czy w dniu 30 czerwca 2025 r. pracownik w wieku 18, 19 lub 20 lat był 

zaklasyfikowany do grupy stanowiskowej od A do C w tabeli płac dla osób w wieku 20 lat z 0 lub 1 

rokiem zatrudnienia (zgodnie z Dziennikiem Urzędowym z 2025 r., nr 9770)? Wówczas z dniem 1 lipca 

2025 r. zostanie przeniesiony do poziomu 0 lat zatrudnienia w grupie stanowiskowej, która go dotyczy.

 «



37

U
Z

P
  1 lip

ca 2025 d
o

 30 czerw
ca 2026

U
Z

P
  1 LIP

C
A

 2025 D
O

 30 C
Z

E
R

W
C

A
 2026

36

3.	 Dochód

3.3.3	 Regulacje przejściowe w podręczniku stanowiskowym
a.	 �System wartościowania pracy w tym sektorze jest oparty na Podręczniku stanowiskowym, który 

obowiązuje od 1 stycznia 2021 r. (patrz 1.2.1). Pracodawca stosuje ten system w każdym razie w 

odniesieniu do stanowisk, które są (ponownie) sklasyfikowane w tym dniu lub później. Regulacje 

przejściowe w podręczniku stanowiskowym gwarantują, że dany pracownik będzie nadal otrzymywał co 

najmniej wynagrodzenie, do którego miał prawo bezpośrednio przed wprowadzeniem nowej klasyfikacji 

(swoje dotychczasowe wynagrodzenie).

b.	 �Niniejsze regulacje przejściowe mają zastosowanie do pracownika, który był zatrudniony u pracodawcy 

w dniu wprowadzenia nowej klasyfikacji oraz w dniu poprzedzającym ten dzień.

c.	 Regulacje te zostały opracowane z myślą o następujących trzech sytuacjach.

	 -   �Poprzednie wynagrodzenie pracownika jest niższe od wynagrodzenia, do którego ma on prawo 

zgodnie z nowym systemem: pracodawca zwiększa poprzednie wynagrodzenie bezpośrednio do 

nowego poziomu.

	 -   �Poprzednie wynagrodzenie mieści się w przedziale między minimalną a maksymalną kwotą w nowej 

grupie stanowiskowej: pracodawca ustala jego wysokość w ramach tej grupy stanowiskowej na 

poziomie bezpośrednio wyższym od poprzedniego wynagrodzenia.

	 -   �Poprzednie wynagrodzenie jest wyższe od maksymalnej stawki w nowej grupie stanowiskowej: 

pracodawca klasyfikuje pracownika na najwyższym poziomie tej grupy stanowiskowej i wypłaca mu w 

każdym okresie rozliczeniowym dodatek funkcyjny.

d.	 Dodatek funkcyjny:

	 -   �wyrównuje różnicę między maksymalną kwotą w nowej grupie stanowiskowej a poprzednim 

wynagrodzeniem oraz

	 -   �rośnie wraz z pozostałymi podwyżkami wynagrodzeń przewidzianymi w niniejszym układzie 

zbiorowym pracy. Podwyżki wynagrodzenia w euro są dodawane do sumy wynagrodzenia 

rzeczywistego i dodatku funkcyjnego.

e.	 Prawo do dodatku funkcyjnego przepada, gdy:

	 -   �pracownik osiąga wiek emerytalny lub

	 -   �pracodawca przenosi go do wyższej grupy stanowiskowej.

	 �Wyjątek. W przypadku przejścia do wyższej grupy stanowiskowej prawo do dodatku pozostaje w mocy 

tak długo, jak długo poprzednie wynagrodzenie jest wyższe od maksymalnej kwoty przewidzianej dla tej 

wyższej grupy stanowiskowej. Wówczas pracodawca dostosowuje wysokość dodatku zgodnie  

z punktem d.

f.	 �Pracodawca może zastąpić dodatek funkcyjny dodatkiem wynikającym z tabeli płac. Jest to jednak 

możliwe tylko wtedy, gdy nie jest to niekorzystne finansowo dla pracownika.

g.	 �Oba dodatki są uwzględniane przy obliczaniu dodatku urlopowego, wynagrodzenia w ciągu pierwszych 

dwóch lat choroby oraz świadczenia przedemerytalnego. Dodatek wynikający z tabeli płac jest ponadto 

brany pod uwagę przy obliczaniu dodatków za nadgodziny, pracę w nietypowych godzinach oraz pracę 

w dni świąteczne.

h.	 �Pracodawca lub pracownik uważa, że regulacje przejściowe mają wyjątkowo niekorzystne skutki w jego 

konkretnej sytuacji? I nie są oni w stanie osiągnąć porozumienia? Wówczas pracodawca lub pracownik 

może przedstawić swoją sprawę komisji ds. UZP. Patrz załącznik B niniejszego UZP. Jeśli obie strony 

wyraziły na to zgodę z góry, komisja wyda wiążącą decyzję.
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Tabela 3.4.1 Stawki pracowników pomocniczych i sezonowych od 1 lipca 2025

Tabela 3.4.2 Stawki pracowników pomocniczych i sezonowych od 1 stycznia 2026

3.5	� WYNAGRODZENIE DLA PRACOWNIKÓW WEDŁUG USTAWY O 
WSPÓŁUDZIALE

3.5.1	 Własne tabele wynagrodzeń
a.	 �Pracownik, którego dotyczy Ustawa o współudziale, ma prawo do wynagrodzenia zgodnie z  

tabelami 3.5.1 oraz 3.5.2.

b.	 �Wynagrodzenia te zaczynają się od 100% ustawowej płacy minimalnej i sięgają 120% płacy minimalnej. 

Wynagrodzenia te są dostosowywane co pół roku zgodnie ze zmianami ustawowej płacy minimalnej. 

Zmiany te są przetwarzane w następujący sposób:

	 -   �kwoty za miesiąc i za okres czterech tygodni przy zerowym stażu pracy są obliczane na podstawie 

metodyki ustawowej minimalnej stawki godzinowej; kwota ta jest zatem obliczana na podstawie 

liczby dni roboczych w roku. W latach 2025 i 2026 jest 261 dni roboczych;

	 -   �kwoty za miesiąc są zaokrąglane do pełnych euro; w przypadku zerowego stażu pracy kwoty są zawsze 

zaokrąglane w górę;

	 -   �kwoty za okres czterech tygodni są równe niezaokrąglonej kwocie miesięcznej pomnożonej przez 12 i 

podzielonej przez 13, przy czym wynik zaokrągla się w górę do 0,10 EUR.

3.	 Dochód

3.4	 WYNAGRODZENIE DLA PRACOWNIKÓW POMOCNICZYCH I SEZONOWYCH

3.4.1	 Ustawowa płaca minimalna wraz z dodatkiem
a.	 ��Pracownik pomocniczy i sezonowy mają prawo do wynagrodzenia zgodnie z tabelami 3.4.1, 3.4.2	

zgodnie z ich wiekiem.

b.	 �Stawka godzinowa jest równa ustawowej minimalnej stawce godzinowej dla danego wieku pracownika 

powiększonej o 2 EUR. Wynagrodzenie miesięczne jest równe stawce godzinowej x 38 godzin x 52 

tygodni, podzielone przez 12 miesięcy. Wynagrodzenie za okres czterech tygodni jest równe stawce 

godzinowej x 38 tygodni x 52 tygodni, podzielone przez 13 okresów czterotygodniowych.

c.	 �Wynagrodzenia tych pracowników są dostosowywane co pół roku zgodnie ze zmianami ustawowej płacy 

minimalnej. Aktualne wynagrodzenie dla pracownika pomocniczego i pracownika sezonowego można 

znaleźć na stronie www.groentenfruithuis.nl (hasło: tabele wynagrodzeń).

d.	 �Regulacje przejściowe. Postanowienia UZP dotyczące pracowników pomocniczych i pracowników 

sezonowych wchodzą w życie z dniem 1 lipca 2025 r. Jeśli pracownik w wieku od 15 do 17 lat w dniu 

30 czerwca 2025 r. pracował już u pracodawcy na stanowisku, którego zakres obowiązków odpowiadał 

stanowisku pracownika pomocniczego lub sezonowego, i otrzymywał wówczas wynagrodzenie wyższe 

od stawki określonej w układzie zbiorowym pracy obowiązującej od 1 lipca 2025 r., to od 1 lipca 

2025 r. jako pracownik pomocniczy lub sezonowy ma prawo co najmniej do swojego rzeczywistego 

wynagrodzenia na dzień 30 czerwca 2025 r. powiększonego o ogólne podwyżki wynagrodzeń  

określone w punkcie 3.1.3.

e.	 �Pracownik pomocniczy lub sezonowy osiąga wiek 18 lat? Wówczas nie jest już pracownikiem 

pomocniczym ani pracownikiem sezonowym w rozumieniu niniejszego układu zbiorowego pracy. Od 

tego momentu przysługuje mu wynagrodzenie zgodnie z punktem 3.1.2.

wiek 	 stawka godzinowa 	 wynagrodzenie	 wynagrodzenie za okres 
		  miesięczne	 czterech tygodni

15 lat	 6,32 	 1.040,69 	 960,64

16 lat 	 6,97 	 1.147,73 	 1.059,44

17 lat	 7,69	 1 266,29	 1 168,88

wiek 	 stawka godzinowa 	 wynagrodzenie	 wynagrodzenie za okres 
		  miesięczne	 czterech tygodni

15 lat 	 6,41 	 1.055,51 	 974,32

16 lat 	 7,07 	 1.164,19 	 1.074,64

17 lat 	 7,81 	 1.286,05 	 1.187,12

 «
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3.	 Dochód

Tabela 3.5.1 Wynagrodzenie dla pracownika, którego dotyczy Ustawa o współudziale od 1 lipca 2025 r.

Tabela 3.5.2 Wynagrodzenie dla pracownika, którego dotyczy Ustawa o współudziale od 1 stycznia 2026 
r.

* Sposób obliczania wynagrodzenia miesięcznego: 1/12 roku x (7,6 godziny dziennie x liczba dni roboczych w roku x 

minimalna stawka godzinowa). Sposób obliczania wynagrodzenia za okres czterech tygodni brutto: 1/13 roku x 

(7,6 godziny dziennie x liczba dni roboczych w roku x minimalna stawka godzinowa).

c.	 �Ponadto wynagrodzenie pracownika, którego dotyczy Ustawa o współudziale wzrasta o 2,5% za 

każdy rok doświadczenia. W tym zakresie rok doświadczenia oznacza okres 12 miesięcy, przez który 

pracownik zatrudniony w tym sektorze zgodnie z Ustawą o współudziale. Pracodawca ustala tę liczbę lat 

doświadczenia corocznie z dniem 1 stycznia.

d.	 �Aktualne wynagrodzenie dla pracownika, którego dotyczy Ustawa o współudziale można znaleźć na 

stronie www.groentenfruithuis.nl (hasło: tabele wynagrodzeń). 

Toelichting bij 3.5.1

OBJAŚNIENIE PRZY 3.5.1

Grupa docelowa Ustawa o współudziale
Tabele wynagrodzeń z pkt 3.4.1 mają zastosowanie wyłącznie do pracowników, których dotyczy 
Ustawa o współudziale, zgodnie z pkt 9.2. Pracodawca nie może wykorzystywać ich w odniesieniu 
do innych grup docelowych, takich jak:
-	� pracownicy z niezdolnością do pracy, którzy nie należą do grupy docelowej z Ustawy o 

współudziale, np. młodzież niepełnosprawna,
-	� pracownicy z niezdolnością do pracy, którzy potrafią samodzielnie zarobić ustawową płacę 

minimalną oraz
-	� inne grup pracowników z trudnym dostępem do rynku pracy, jak np. pracownicy starsi i 

długotrwale bezrobotni.

Lata doświadczenia 	 stawka godzinowa 	 wynagrodzenie	 wynagrodzenie za
			  miesięczne* 	 okres czterech tygodni*

0 (100% płacy minimalnej) 	 14,71 	 2432 	 2.244,60

1 	 15,08 	 2493 	 2.301,10

2 	 15,46 	 2555 	 2.358,60

3 	 15,84 	 2619 	 2.417,60

4 	 16,24 	 2684 	 2.478,00

5 	 16,65 	 2752 	 2.540,00

6 	 17,06 	 2820 	 2.603,50

7 lub więcej (120%
płacy minimalnej)

	 17,66 	 2918 	 2.694,00

Lata doświadczenia 	 stawka godzinowa 	 wynagrodzenie	 wynagrodzenie za
			  miesięczne* 	 okres czterech tygodni*

0 (100% płacy minimalnej) 	 14,40 	 2381 	 2.197,30

1 	 14,76 	 2441 	 2.252,80

2 	 15,13 	 2502 	 2.309,20

3 	 15,51 	 2564 	 2.366,90

4 	 15,90 	 2628 	 2.426,10

5 	 16,30 	 2694 	 2.486,70

6 	 16,70 	 2761 	 2.548,90

7 lub więcej (120%
płacy minimalnej)

 	 17,28 	 2857 	 2.637,50

 «
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3.6.4	 Fizjoterapia
a.	 Pracodawca pokrywa koszty fizjoterapii poniesione przez pracownika. Ma to miejsce, jeśli:

	 -   lekarz zakładowy uzna leczenie za konieczne,

	 -   koszty te nie są objęte ubezpieczeniem zdrowotnym pracownika oraz

	 -   pracownik zgłosił koszty pracodawcy.

3.6.5	 Koszty dojazdu do pracy
a.	 �Pracodawca wypłaca pracownikowi za każdy dzień roboczy dodatek w wysokości co najmniej 0,18 EUR 

za kilometr z tytułu kosztów dojazdu do pracy.

b.	 Odbywa się zgodnie z następującymi warunkami:

	 -   pracownik mieszka w odległości większej niż 10 km od miejsca pracy;

	 -   �pracodawca pokrywa koszty dojazdu do pracy w promieniu maksymalnie 30 km w jedną stronę na 

dzień roboczy, wliczając pierwsze 10 km;

	 -   �za odległość w kilometrach uznaje się najkrótszą trasę wyznaczoną przez oficjalny system 

wyznaczania tras, taki jak ten dostępny w ANWB lub Google Maps;

	 -   �pracodawca samodzielnie nie organizuje ani nie finansuje dojazdu do pracy lub nie robi tego 

całkowicie sam;

	 -   �eśli pracownik przeprowadza się i w związku z tym zmienia się odległość dojazdu, pracodawca 

dostosowuje wysokość dodatku.

3.6.6	 Wynagrodzenie za staż
a.	 �Stażysta otrzymuje wynagrodzenie w wysokości co najmniej 300 EUR miesięcznie. Kwota ta przysługuje 

w przypadku stażu w pełnym wymiarze godzin, realizowanego w ramach studiów wyższych, studiów 

wyższych zawodowych lub kształcenia zawodowego w ramach ścieżki kształcenia zawodowego.

3.	 Dochód

3.6	 DODATKI I ŚWIADCZENIA

3.6.1	 Wymiar czasu pracy i godziny pracy
a.	 Dodatki i wynagrodzenia za odstępstwa od wymiaru czasu pracy lub godzin pracy są określone w:

	 -   2.3.6: Nietypowe godziny pracy: dodatki;

	 -   2.3.8: Praca w święto;

	 -   2.4.3: Wynagrodzenie za nadgodziny;

	 -   2.4.4: Godziny dodatkowe przy niepełnym wymiarze czasu pracy.

3.6.2	 Kierowca: bezszkodowa jazda
a.	 �Pracodawca może wypłacać kierowcy dodatek za bezszkodową jazdę. Następnie zastosowanie mają 

zasady od b do e.

b.	 Dodatek stanowi procent rzeczywistego wynagrodzenia pracownika.

c.	 �Co trzy miesiące pracodawca sprawdza, czy pracownik przez ostatnie 24 lub 12 miesięcy nie 

spowodował żadnej szkody.

d.	 Dodatek wynosi 4%, jeżeli pracownik przez co najmniej 24 miesiące:

	 -   nie spowodował żadnych szkód w swoim pojeździe ani nie spowodował szkód osobom trzecim oraz

	 -   �doskonale dbał o pojazd, dzięki czemu nigdy nie trzeba było przeprowadzać żadnych napraw poza 

zwykłą konserwacją.

e.	 Dodatek wynosi 3%, jeżeli pracownik:

	 -   nie kwalifikuje się do powyższego dodatku,

	 -   ale przez co najmniej 12 miesięcy:

	     •  �nie spowodował żadnych szkód w swoim pojeździe ani nie spowodował szkód osobom trzecim oraz

	     •  �dobrze dbał o pojazd, dzięki czemu nigdy nie trzeba było przeprowadzać prawie żadnych napraw 

poza zwykłą konserwacją.

3.6.3	 Kierowca: koszty pobytu
a.	 �Kierowca międzynarodowy ma prawo do stałej kwoty na pokrycie kosztów pobytu za każde 24 kolejne 

godziny podróży zagranicznej, w wysokości 59,40 EUR netto. Koszty pobytu stanowią tutaj koszty 

posiłków, pozostałych produktów spożywczych i korzystania z urządzeń sanitarnych.

b.	 Pozostali kierowcy mają prawo do zwrotu faktycznie poniesionych kosztów pobytu.

 «



45

U
Z

P
  1 lip

ca 2025 d
o

 30 czerw
ca 2026

U
Z

P
  1 LIP

C
A

 2025 D
O

 30 C
Z

E
R

W
C

A
 2026

44

3.6.9	 Dodatek wartościujący
a.	 �Pracownik jest zakwalifikowany do grupy stanowiskowej od A do G? W takim przypadku pracodawca 

może przyznać pracownikowi dodatek wartościujący.

b.	 �Dodatek wartościujący to stały dodatek za każdy okres rozliczeniowy. Dodatek stanowi maksymalnie 

10% rzeczywistego wynagrodzenia pracownika. Dodatek wartościujący wlicza się do wynagrodzenia 

rzeczywistego wraz ze stałymi dodatkami, o których mowa w pkt 9.2.

c.	 Dodatek ten jest brany pod uwagę przy obliczaniu:

	 -   dodatku za pracę w nietypowych godzinach z pkt 2.3.6.,

	 -   dodatku za praca w święto z pkt 2.3.8.,

	 -   ogólnej podwyżki wynagrodzenia zgodnie z pkt 3.1.3.,

	 -   dodatku urlopowego z pkt 3.6.7. oraz 

	 -   wynagrodzenia witalnościowego z pkt 6.2.3.

	 �W przypadku dodatku wartościującego, który wszedł w życie przed 1 lipca 2024 r., ma to miejsce tylko 

wtedy, gdy pracodawca i pracownik zawarli wówczas odpowiednie porozumienie. Jeżeli dodatek ten 

został uzgodniony w dniu 1 lipca 2024 r. lub później, ma to miejsce, chyba że pracodawca i pracownik 

wyraźnie wykluczyli taką możliwość w momencie wprowadzenia dodatku.

3.	 Dochód

3.6.7	 Dodatek urlopowy
a.	 �Pracownik ma prawo do 8% dodatku urlopowego rocznie. Pracodawca decyduje się na naliczanie 

dodatku za rok kalendarzowy lub za rok urlopowy (okres od 1 maja do 30 kwietnia następnego roku).

b.	 Pracodawca wypłaca dodatek urlopowy raz w roku w okresie od 1 maja do 1 lipca.

c.	 �Pracownik był zatrudniony u pracodawcy tylko przez część roku rozliczeniowego? W takim razie 

przysługuje mu dodatek urlopowy wyłącznie za ten okres.

d.	 Składka jest naliczana od:

	 -   �rzeczywistego wynagrodzenia rocznego (9.2) lub – w przypadku, gdy zastosowanie mają regulacje dla 

seniorów – wynagrodzenia witalnościowego (6.2.3),

	 -   dodatku za pracę w nietypowych godzinach (2.3.6);

	 -   nadgodzin (2.4.4),

	 -   wynagrodzenia za dodatkowe godziny przerwy zgodnie z punktem 2.5.1,

	 -   dodatku funkcyjnego (3.3.3),

	 -   dodatku wynikającego z tabeli płac (3.3.3) oraz

	 -   dodatku z tytułu częściowej niezdolności do pracy (5.3.1).

e.	 �Dodatek urlopowy nigdy nie jest niższy niż dodatek urlopowy określony w art. 16 ust. 2 Ustawy o płacy 

minimalnej i minimalnym dodatku urlopowym. Patrz www.rijksoverheid.nl (hasło: płaca minimalna).

3.6.8	 Składka za członkostwo w związku zawodowym
a.	 �Pracownik może poprosić o potrącenie z wynagrodzenia brutto kwoty równej wysokości składki 

związkowej. Zasady działania są następujące:

	 -   pracownik przedkłada pracodawcy roczne zestawienie opłaconych przez siebie składek związkowych;

	 -   �pracodawca potrąca opłacone składki związkowe z wynagrodzenia brutto pracownika; robi to raz w 

roku lub rozkłada na wszystkie okresy rozliczeniowe w danym roku;

	 -   następnie pracodawca wypłaca pracownikowi składkę związkową w kwocie netto.

b.	 �Rozwiązanie to przynosi pracownikowi korzyść netto, ponieważ płaci on niższy podatek od 

wynagrodzenia. Obniżka wynagrodzenia brutto ma (ograniczone) skutki dla uzgodnień dotyczących 

wynagrodzenia, które opierają się na wynagrodzeniu brutto.
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3.8.2	 Zakres i składka w ramach programu emerytalnego
a.	 Program emerytalny obejmuje między innymi świadczenie emerytalne oraz rentę rodzinną.

b.	 �Składka emerytalna oraz udział pracodawcy i pracownika w jej pokryciu są ustalane co roku. Pracodawca 

potrąca składkę z wynagrodzenia brutto pracownika uprawniającego do emerytury.

c.	 �Informacje na temat zakresu programu emerytalnego można znaleźć na stronie  

www.pensioenfondspgb.nl

3.8.3	 Zgłoszenie
a.	 W momencie zawarcia umowy o pracę pracodawca zgłasza pracownika do funduszu emerytalnego.

b.	 �Adres funduszu emerytalnego: Prof. E.M. Meijerslaan 2, 1183 AV Amstelveen,  

www.pensioenfondspgb.nl

3.8.4	 Kursy przygotowujące do przejścia na emeryturę
a.	 �Pozostał rok do przejścia pracownika na emeryturę? Wówczas pracodawca umożliwia mu udział w 

kursach przygotowujących do przejścia na emeryturę.

b.	 �Uczestnik tych kursów ma prawo do maksymalnie 5 dni płatnego urlopu. Pracodawca wypłaca 

pracownikowi rzeczywiste wynagrodzenie wraz ze stałymi dodatkami.

3.	 Dochód

3.7	 WYPŁATA

3.7.1	 Jakie są zasady?
a.	 Pracodawca wypłaca wynagrodzenie w każdym okresie rozliczeniowym.

b.	 �Przy każdej wypłacie wynagrodzenia pracodawca wydaje pracownikowi odcinek wypłaty. Odbywa się 

to w formie papierowej lub – jeśli pracownik wyraził na to zgodę – w formie elektronicznej. Odcinek 

wypłaty ma spełniać wymogi art. 7:626 Kodeksu cywilnego. Zawiera co najmniej następujące dane:

	 -   nazwę pracodawcy,

	 -   okres, którego dotyczy wypłata,

	 -   wymiar czasu pracy,

	 -   liczba przepracowanych godzin,

	 -   �łączną kwotę brutto, z wyszczególnieniem wynagrodzenia, świadczeń, dodatków i innych form 

gratyfikacji,

	 -   stawkę ustawowej płacy minimalnej brutto, do której pracownik ma prawo,

	 -   potrącenia ustawowe i pozostałe,

	 -   kwotę netto do wypłaty oraz

	 -   �informację czy mamy do czynienia z pisemną umową o pracę na czas określony lub nieokreślony, czy 

też z umową na wezwanie w rozumieniu art. 7:628a Kodeksu cywilnego, ust. 9 i 10.

c.	 �Wypłata dodatków i świadczeń z pkt 3.6 następuje najpóźniej w pierwszym okresie rozliczeniowym po 

wystąpieniu prawa do nich. Wyjątek. Dodatek urlopowy jest wypłacany raz w roku.

3.8	 EMERYTURA

3.8.1	 Obowiązek
a.	 �Pracodawca jest obowiązkowo członkiem funduszu emerytalnego PGB (zwanego dalej: funduszem 

emerytalnym). Pracownik ma obowiązek przystąpić do programu emerytalnego tego funduszu.

b.	 �Zobowiązania te pozostają w mocy tak długo, jak długo obowiązuje decyzja ministra Spraw Społecznych 

i Zatrudnienia o obowiązkowym charakterze funduszu emerytalnego, a pracodawca podlega  

jej przepisom.

c.	 Szczegółowe informacje na ten temat znajdują się w statucie i regulaminach funduszu emerytalnego.

ZALECENIE: PROGRAM UZUPEŁNIAJĄCY

Pracownicy gromadzą środki emerytalne na podstawie maksymalnego określonego 
wynagrodzenia. W 2025 r. kwota ta wynosi 39 181 EUR rocznie. Jeśli pracownik zarabia więcej, 
nie gromadzi uprawnień emerytalnych od tej części wynagrodzenia. Program uzupełniający 
to dodatkowy program emerytalny dla pracowników, których wynagrodzenie przekracza tę 
maksymalną kwotę. Dzięki temu pracownicy mogą gromadzić uprawnienia emerytalne również od 
wynagrodzenia przekraczającego próg 39 181 EUR. Pracodawca może uzgodnić takie rozwiązanie 
dla pracowników.
Na przykład w funduszu emerytalnym PGB lub u ubezpieczyciela. W sprawie udziału pracodawcy i 
pracownika w pokryciu składki, może zostać zawarte porozumienie.

 «
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4.1.2	 Objaśnienie tabel
a.	 Prawa do urlopu wymienione w tabelach w pkt 4.1.1 mają zastosowanie do:

	 -   �pracownika zatrudnionego w standardowym wymiarze czasu pracy wynoszącym średnio   

38 godzin tygodniowo,

	 -   przez cały rok rozliczeniowy u tego samego pracodawcy.

	 �W przypadku pracy w niepełnym wymiarze godzin prawo do urlopu przysługuje proporcjonalnie w 

mniejszym zakresie. W przypadku wydłużonego czasu pracy naliczanie świadczeń jest  

proporcjonalnie wyższe.

	 �Pracownik jest zatrudniony u pracodawcy tylko przez część roku rozliczeniowego? Wówczas nabywa on 

prawo do urlopu proporcjonalnie do liczby dni przepracowanych w danym roku rozliczeniowym.

b.	 �W tabeli 4.1.1 b „rok zatrudnienia” oznacza rok, w którym pracownik był zatrudniony nieprzerwanie u 

tego samego pracodawcy. Prawo do dodatkowego urlopu wypoczynkowego zgodnie z poniższą tabelą 

przysługuje pracownikowi, który na początku roku urlopowego lub kalendarzowego osiągnął określoną 

liczbę lat stażu pracy i/lub określony wiek. Pracodawca wybiera okres rozliczeniowy (rok urlopowy  

lub kalendarzowy).

4.1.3	 Wynagrodzenie i urlop wypoczynkowy
a.	 �Za godziny/dni urlopowe pracodawca wypłaca wynagrodzenie zgodnie z art. 7:639 Kodeksu cywilnego. 

Odpowiada to rzeczywistemu wynagrodzeniu pracownika powiększonemu o stałe dodatki.

b.	 �Pracodawca nie może zastępować ustawowych godzin/dni urlopowych świadczeniem pieniężnym. 

Wyjątek. W przypadku rozwiązania umowy o pracę jest to jednak dozwolone. Patrz 1.5.4.

4.1.4	 Wykorzystanie urlopu
a.	 Wykorzystanie urlopu przez pracownika ma miejsce w porozumieniu z pracodawcą.

b.	 �Pracodawca ma prawo wyznaczyć maksymalnie 3 dni w roku kalendarzowym jako dni urlopu 

zbiorowego. Pod warunkiem, że najpóźniej do 31 stycznia pracodawca poinformuje swoich 

pracowników, w którym dniu lub w których dniach w danym roku skorzysta z tego prawa.

c.	 �W każdym roku rozliczeniowym pracownik może, w porozumieniu z pracodawcą, wykorzystać co 

najwyżej 114 godzin urlopu (15 dni) w jednym ciągłym okresie.

d.	 �Pracownik chciałby mieć dłuższy urlop? W takim przypadku może on przeznaczyć na ten cel maksymalnie 

45,6 godzin ponadustawowych (6 dni) rocznie. Gdy zgromadzi wystarczającą liczbę dni urlopowych, 

może raz na 5 lat wziąć maksymalnie 6 kolejnych tygodni kalendarzowych urlopu. Pracownik uzgadnia z 

pracodawcą termin wykorzystania tego urlopu z co najmniej sześciomiesięcznym wyprzedzeniem.

4.	 Dni wolne od pracy i urlop
	

4.1	 URLOP ODPOCZYNKOWY

4.1.1	 Ile dni urlopu odpoczynkowego?
a.	 �Standardowa liczba godzin/dni urlopu odpoczynkowego, za które pracownikowi przysługuje 

wynagrodzenie przy normalnym wymiarze czasu pracy, została przedstawiona w tabeli 4.1.1 a.

b.	 �Dodatkowe godziny lub dni urlopu odpoczynkowego przysługują starszym pracownikom oraz 

pracownikom z długim stażem pracy. Patrz tabela 4.1.1 b.

c.	 �Pracodawca decyduje się na naliczanie prawa do urlopu za rok kalendarzowy lub za rok urlopowy (okres 

od 1 maja do 30 kwietnia następnego roku). 

Tabela 4.1.1 a Standardowa liczba godzin/dni urlopu odpoczynkowego na rok rozliczeniowy

Tabela 4.1.1 b �Dodatkowe godziny/dni urlopu odpoczynkowego na rok rozliczeniowy w zależności od wieku  

lub stażu pracy

* Dodatkowe prawa do urlopu wypoczynkowego wynikające z tej tabeli nie są sumowane. Stosowana jest 

najwyższa liczba.

łącznie na rok rozliczeniowy	 z czego ustawowa	 z czego ponadustawowa

197,6 godzin / 26 dni	 152 godzin / 20 dni	 45,6 godzin / 6 dni

wiek lub staż pracy	 dodatkowe prawo do urlopu  (ponadustawowe) *

50 lat lub więcej lub 15 kolejnych lat zatrudnienia	 7,6 godzin / 1 dzień

25 kolejnych lat zatrudnienia	 15,2 godzin / 2 dni

55 lat lub więcej lub 40 kolejnych lat zatrudnienia	 22,8 godzin / 3 dni

60 lat	 	 38 godzin / 5 dni

61 lat lub więcej	 	 53,2 godzin / 7 dni

 «
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4.1.8	 Wykupienie dni urlopowych
a.	 �Pracownik może wykupić od pracodawcy maksymalnie 3 dodatkowe dni urlopu w ciągu  

roku kalendarzowego.

b.	 W odniesieniu do tego przepisu obowiązują następujące warunki:

	 -   �pracownik powinien złożyć wniosek do pracodawcy na początku roku kalendarzowego;

	 -   �pracodawca rozlicza dni wykupione w okresie rozliczeniowym, w którym wypłaca dodatek urlopowy;

	 -   �pracownik wykorzystuje dni wykupione w roku kalendarzowym, w którym je nabył;

	 -   �pracownik może skorzystać z tego rozwiązania tylko wtedy, gdy nie ma żadnych zaległości w 

spłacie zobowiązań, nie jest zajęta część wynagrodzenia i/lub gdy wynagrodzenie nie jest niższe od 

ustawowej płacy minimalnej.

4.2	 DNI ŚWIĄTECZNE

4.2.1	 Święta określone w układzie zbiorowym pracy
a.	 �Święta określone w układzie zbiorowym pracy to: Nowy Rok, Wielkanoc (pierwszy i drugi dzień), dzień 

obchodów Dnia Króla, Wniebowstąpienie Pańskie, Zielone Świątki (pierwszy i drugi dzień) oraz Boże 

Narodzenie (pierwszy i drugi dzień).

b.	 �W te dni pracownik nie ma obowiązku wykonywania pracy, chyba że pracodawca uzna to za absolutnie 

konieczne. Pracownik musi pracować? W takim przypadku przysługuje mu dodatek za pracę w  

dzień świąteczny 2.3.8.

c.	 �Czy święto przypada w dzień, który dla pracownika jest zazwyczaj dniem roboczym? Wówczas 

pracodawca wypłaca pracownikowi za ten dzień rzeczywiste wynagrodzenie wraz ze stałymi dodatkami.

4.2.2	 Inne święta
a.	 �Czy pracownik chce uzyskać wolne w celu obchodzenia innych świąt religijnych, dni pamięci, takich jak 

dni modlitwy i dziękczynienia, czy też 1 maja? Wówczas pracodawca umożliwia mu wykorzystanie w tym 

celu urlopu wypoczynkowego lub bezpłatnego urlopu.

4.	 Dni wolne od pracy i urlop	

4.1.5	 Inna praca lub inni pracownicy w okresie urlopowym
a.	 �Pracownik chce podczas urlopu odpłatnie wykonywać pracę na rzecz innych osób lub firm? W takim 

przypadku informuje o tym pracodawcę z wyprzedzeniem. Pracodawca może się na to nie zgodzić tylko 

wtedy, gdy uzasadni to obiektywnym powodem. Na przykład przepisami bezpieczeństwa lub klauzulą o 

zakazie konkurencji.

b.	 �Pracodawca nie może zatrudniać osoby zatrudnionej w innym przedsiębiorstwie – działającym w tej 

samej branży lub poza nią – w dni, w których osoba ta przebywa na urlopie.

4.1.6	 Choroba i urlop wypoczynkowy
a.	 Podczas choroby pracownika:

	 -   zachowuje on prawo do zgromadzonych dni urlopowych oraz

	 -   gromadzenie dni urlopowych przebiega bez zmian.

b.	 �Pracownik zachorował podczas urlopu? W takim przypadku przysługują mu dodatkowe dni urlopu za 

dni, w których był chorował podczas urlopu. Pod warunkiem, że natychmiast poinformuje pracodawcę 

o zachorowaniu. Pracodawca i pracownik mogą wspólnie uzgodnić, że w przypadku choroby podczas 

urlopu wykorzystane zostaną ponadustawowe dni urlopowe.

c.	 �Pracownik jest chory i chce wyjechać na urlop? Wówczas może on, w porozumieniu z pracodawcą, 

wykorzystać godziny lub dni urlopowe. Zostało to uzgodnione? Wówczas pracownik podczas urlopu 

pracownik nie ma żadnych obowiązków związanych z reintegracją.

4.1.7	 Niewykorzystany urlop przepada
a.	 Urlop, z którego pracownik nie skorzystał, przepada lub ulega przedawnieniu:

	 -   �prawo do ustawowych godzin urlopowych wygasa po upływie trzech lat od zakończenia roku 

kalendarzowego, w którym zostały one zgromadzone (w tym zakresie układ zbiorowy pracy odbiega 

od art. 7:640a Kodeksu cywilnego);

	 -   �prawo do ponadustawowych godzin urlopowych wygasa po upływie pięciu lat od zakończenia roku 

kalendarzowego, w którym zostały one zgromadzone.

b.	 �W przypadku korzystania z urlopu uznaje się, że jako pierwsze wykorzystuje się te dni urlopu wynikające 

z przepisów ustawowych lub ponadustawowych, które jako pierwsze wygasają lub  

ulegają przedawnieniu.

 «
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4.	 Dni wolne od pracy i urlop	

Tabela 4.3.1 �Rodzaje płatnego urlopu wynikające z Ustawy o pracy i opiece, w przypadku których UZP odbiega 

od przepisów ustawy

* Urlop żałobny jest regulowany wyłącznie w układzie zbiorowym pracy.

okoliczności		  urlop z wypłatą wynagrodzenia 	 warunki

4.3	 PRACA I OPIEKA

4.3.1	 Prawo i układ zbiorowy pracy
a.	 �Ustawa o pracy i opiece uprawnia pracownika do kilku rodzajów (płatnego) urlopu. Ich przegląd znajduje 

się na stronie www.rijksoverheid.nl (hasła: rodzaje urlopów).

b.	 �Zawsze obowiązują przepisy prawne. Postanowienia układu zbiorowego pracy mają zastosowanie 

w zakresie, w jakim są one dla pracownika korzystniejsze niż przepisy ustawowe. Ma to miejsce w 

przypadku rodzajów urlopu wymienionych w tabeli 4.3.1.

c.	 �Zestawienie urlopów macierzyńskich i rodzicielskich przewidzianych przepisami ustawowymi oraz 

ponadustawowymi znajduje się na stronie www.groentenfruithuis.nl

 «

Wizyta u lekarza, o ile jest to 
konieczne

Krótki urlop opiekuńczy w sytuacji:
- �niezbędnej opieki
   w związku z chorobą osoby    
   określonej w ustawie oraz
- żałoby popo śmierci bliskiej osoby *

Uzupełniający urlop poro-dowy
po porodzie partnerki życiowej lub
osoby, której dziecko pracownik 
uznaje

Śmierć partnera życiowego, dziecka 
lub rodzica pracownika

Śmierć od teścia, teściowej, dziadka, 
babci, brata, siostry, szwagra, 
szwagierki, przybranego dziecka lub 
wnukapracownika

Nałożone przez władze pań-stwowe
zobowiązanie

- maksymalnie 2 godziny;
- �jeśli pracownik chce skorzystać z 
dłuższego urlopu, to pracodawca 
określa, ile czasu potrzeba, biorąc 
pod uwagę okoliczności

- �90% rzeczywistego wynagrodzenia 
wraz ze stałymi dodatkami;
- �maksymalnie 10 dni roboczych w 
roku. (Rok rozpoczyna się pierwszego 
dnia urlopu opiekuńczego)

- maksymalnie 5 tygodnie;
- �100% odkładania środków eme-
rytalnych, jeśli świadczenie UWV 
jest wypłacane za pośrednictwem 
pracodawcy.

- od dnia śmierci do dnia pogrzebu,
- ��przynajmniej 3 dni, w tym 
ewentualnie niedziela,

1 dzień

maksymalnie 4 godziny

tylko po uprzednim poinfor-mowaniu 
pracodawcy, z wyjątkiem sytuacji 
nagłych

tylko wtedy, gdy nie jest to sprzeczne z 
interesem firmy

- po wykorzystaniu ustawowego
urlopu porodowego;
- wykorzystanie w ciągu 6 miesięcy po    
  narodzinach;
- �pracodawca otrzymuje na rzecz 
pracownika zasiłek z UWV w 
wysokości 70% dziennego 
wynagrodzenia podlegającego 
składkom na ubezpieczenie społeczne;
- �w trakcie uzupełniającego urlopu 
porodowego pracownik gromadzie 
wyłącznie ustawowe dni urlopowe.

ale tylko wtedy, gdy pracownik bierze 
udział w uroczystości

ale tylko wtedy, gdy pracownik bierze 
udział w uroczystości

o ile władze państwowe nie zapewniają 
rekompensaty finansowej



55

U
Z

P
  1 lip

ca 2025 d
o

 30 czerw
ca 2026

U
Z

P
  1 LIP

C
A

 2025 D
O

 30 C
Z

E
R

W
C

A
 2026

54

4.	 Dni wolne od pracy i urlop	

ZALECENIE: OPIEKA NIEFORMALNA

Kwestia opieki nieformalnej jako elementu równowagi między życiem zawodowym a prywatnym 
powinna być przedmiotem rozmowy między pracodawcą a pracownikiem. W drodze wspólnych 
konsultacji – z uwzględnieniem interesów obu stron – dochodzą do indywidualnego porozumienia. 
Pracodawca zwraca przy tym uwagę na przeorganizowanie obowiązków pracownika, tak aby nie 
doszło do długotrwałego wzrostu obciążenia pracą u jego bezpośrednich współpracowników.

4.3.2	 Zasady dotyczące urlopu zgodnie z tabelą 4.3.1
a.	 �Pracownik ma prawo do tego urlopu tylko w takim zakresie, w jakim czynność, której dotyczy urlop, musi 

odbywać się w godzinach pracy.

b.	 �Pracownik z wyprzedzeniem informuje pracodawcę o zamiarze skorzystania z urlopu zgodnie z tabelą 

4.3.1 oraz podaje powód, dla którego jest to konieczne. Jeśli nie ma możliwości zgłoszenia tego z 

wyprzedzeniem, robi to tak szybko, jak to możliwe. Jeśli pracodawca tego zażąda, pracownik musi 

później wykazać, że przysługiwało mu prawo do tego urlopu.

c.	 �W przypadku tego urlopu pracodawca wypłaca pracownikowi rzeczywiste wynagrodzenie wraz ze 

stałymi dodatkami, o ile tabela 4.3.1 nie stanowi inaczej.

d.	 �W przypadku tego urlopu układ zbiorowy pracy traktuje małżeństwo na równi z trwałym związkiem 

partnerskim. Pod warunkiem, że pracodawca jest świadomy tego związku.

4.3.3	 Przedłużenie ustawowego urlopu porodowego lub krótkiego urlopu opiekuńczego
a.	 �Pracownik skorzystał z ustawowego urlopu porodowego? Wówczas może potem wykorzystać urlop 

wypoczynkowy. Ma to miejsce w porozumieniu z pracodawcą.

b.	 �Pracownik skorzystał z ustawowego urlopu porodowego lub krótkiego urlopu opiekuńczego? Wówczas 

może skorzystać z maksymalnie 2 tygodni bezpłatnego urlopu. Gromadzenie środków emerytalnych nie 

ulega zmianie. Pracodawca może odmówić udzielenia tego urlopu, jeśli jest to sprzeczne z  

interesem firmy. 

ZALECENIE: ŻAŁOBA W PRACY

Potrzeba czasu, aby uporać się ze stratą partnera, dziecka lub rodzica. Kwestia ta zasługuje 
na uwagę również w miejscu pracy. Szczególnie ważne jest tutaj pytanie, czego dana osoba 
potrzebuje, aby ostatecznie powrócić do pracy w odpowiedni sposób i utrzymać zatrudnienie. To 
zależy od osoby. Mowa więc o indywidualnych potrzebach. Pracodawcy wspierają pracowników, 
którzy zmagają się z tą sytuacją, zawierając z nimi indywidualne porozumienia.
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4.4.2	 Zasady dotyczące urlopu zgodnie z tabelą 4.4.1
a.	 W przypadku tych rodzajów urlopu obowiązują przepisy punktu 4.3.2 lit. b), c) i d).

4.4.3	 Urlop wolontariacki
a.	 �Pracownikowi przysługuje prawo do maksymalnie 5 dni urlopu wolontariackiego w roku. Za te dni urlopu 

pracodawca wypłata pracownikowi 50% rzeczywistego wynagrodzenia wraz ze stałymi dodatkami. W 

odniesieniu do tego urlopu obowiązują następujące warunki:

	 -   pracownik działa jako wolontariusz w organizacji o znaczeniu społecznym;

	 -   �organizacja ta ma zasięg ogólnokrajowy, dysponuje strukturą organizacyjną na szczeblu centralnym i 

lokalnym oraz organizuje odpowiednie szkolenia specjalistyczne;

	 -   �pracownik nie może wykonywać pracy wolontariackiej w czasie wolnym; składając wniosek o urlop, 

przedkłada pracodawcy oświadczenie tej organizacji, z którego wynika powyższe, oraz

	 -   pracownik pełni w tej organizacji odpowiedzialną funkcję, która wymaga jego obecności.

 

4.4	 URLOP OKOLICZNOŚCIOWY

4.4.1	 Postanowienia układu zbiorowego pracy 

Tabela 4.4.1 Rodzaje urlopów okolicznościowych zgodnie z UZP  

okoliczności	 urlop z wypłatą wynagrodzenia	 warunki

Ślub:
- zgłoszenie ślubu pracownika	 - 1 dzień	

-  ślub lub rejestracja związku  	 - 2 dni
   partnerskiegopracownika	 	

-  ślub rodziców, teściów, brata, 	 - 1 dzień	 -  ale tylko wtedy, gdy pracownik       
   siostry, szwagra, szwagierki, 	 	    bierze udział w uroczystości
   własnego lub przybranego 
   dziecka pracownika	

Rocznica ślubu:
-  25-lecie i 40-lecie	pracownika	 -  1 dzień	

-  50-lecie rodziców, teściów  	 -  1 dzień	 -  ale tylko wtedy, gdy pracownik
   lub dziadków pracownika	 	    bierze udział w uroczystości

Jubileusz zawodowy 
pracownika: 25-lecie lub 40-lecie	 -  1 dzień	

Przeprowadzka pracownika	 maksymalnie 1 dzień w roku	

 « 4.	 Dni wolne od pracy i urlop	
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5.2	 WYNAGRODZENIE W CZASIE CHOROBY

5.2.1	 Pierwszy i drugi rok choroby
a.	 �Zgodnie z przepisami pracodawca ma obowiązek wypłacać wynagrodzenie przez pierwsze 104 tygodnie 

choroby według art. 7:629 Kodeksu cywilnego. Układ zbiorowy pracy zobowiązuje pracodawcę do 

uzupełnienia tego wynagrodzenia do poziomu określonego w tabeli 5.2.1. Po osiągnięciu wieku 

emerytalnego obowiązują wyłącznie przepisy prawa przewidujące wypłatę wynagrodzenia  

przez 6 tygodni.

b.	 �Wartości procentowe podane w tabeli odnoszą się do rzeczywistego wynagrodzenia wraz ze 

stałymi dodatkami, bezpośrednio przed chorobą pracownika. Zastosowanie mają ogólne podwyżki 

wynagrodzeń określone w pkt 3.1.3.

c.	 �Pracownik jest kierowcą i bezpośrednio przed chorobą regularnie wykonywał nadgodziny? Wówczas 

wynagrodzenie przysługujące mu w przypadku choroby oblicza się zgodnie z punktem b, z wyjątkiem 

wynagrodzenia za nadgodziny. W przypadku tego kierowcy do należnego wynagrodzenia dolicza się 

70% średniego wynagrodzenia za nadgodziny za okres 52 tygodni bezpośrednio  

poprzedzających chorobę.

d.	 Prawo do wypłaty wynagrodzenia w przypadku choroby wygasa wraz z rozwiązaniem umowy o pracę.

e.	 �UWV uznaje pracownika za całkowicie i trwale niezdolnego do pracy w ciągu 104 tygodni choroby? Oraz 

otrzymuje on rentę z tytułu całkowitej niezdolności do pracy (IVA)? Wówczas pracodawca uzupełnia to 

świadczenie zgodnie z tabelą 5.2.1.

Tabela 5.2.1 Wypłata wynagrodzenia w czasie choroby

* W ciągu pierwszych dwunastu miesięcy wynagrodzenie nie może być niższe od ustawowej płacy minimalnej.

5.	 Choroba i niezdolność do pracy

5.1	 CHOROBA

5.1.1	 Zgłoszenie choroby
a.	 Pracownik jest chory? W takim przypadku informuje o tym pracodawcę tak szybko jak to możliwe.

b.	 �Oznacza to: najpóźniej w ciągu godziny od planowego rozpoczęcia pracy w pierwszym dniu pracy, w 

którym pracownik jest chory, chyba że jest to nie-możliwe z powodu siły wyższej.

5.1.2	 Opinia specjalisty
a.	 �Pracownik uważa, że nie może pracować z powodu choroby? Jednak lekarz zakładowy uważa inaczej? 

Wówczas pracownik może poprosić UWV o opi-nię specjalisty. Patrz www.uwv.nl.

b.	 �Pracodawca wypłaca wynagrodzenie zgodnie z art. 7:629 Kodeksu cywilnego. Składa się ono w każdym 

razie z rzeczywistego wynagrodzenia oraz stałych dodatków. Pracodawca wypłaca wynagrodzenie do 

otrzymania opinii specjali-sty, jednak nie dłużej niż przez miesiąc.

c.	 �Opinia specjalisty potwierdza zdanie lekarza zakładowego/inspektoratu pra-cy? W takim przypadku 

pracodawca może zażądać zwrotu wypłaconego pra-cownikowi wynagrodzenia. Opinia specjalisty 

potwierdza zdanie pracownika? W takim przypadku pracownikowi przysługuje prawo do wypłaty 

wynagro-dzenia zgodnie z pkt 5.2.

5.1.3	 Współpraca w sprawie roszczenia o odszkodowanie
a.	 �Zdaniem pracodawcy choroba pracownika została spowodowana przez osobę trzecią? I w związku z tym 

pracodawca zamierza dochodzić odszkodowania na podstawie art. 6:107a Kodeksu cywilnego? Wówczas 

pracownik przekazuje pracodawcy informacje, które są mu do tego potrzebne.

okres choroby		  procent rzeczywistego wynagrodzenia wraz ze stałymi dodatkami

miesiąc 1 do 6	 	 100%

miesiąc 7 do 12	   	 90% *

miesiąc 13 do 24	   	 80%

 «
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5.3	 NIEZDOLNOŚĆ DO PRACY

5.3.1	 Dodatek z tytułu częściowej niezdolności do pracy
a.	 �Według UWV po 104 tygodniach choroby pracownik jest niezdolny do pracy w stopniu mniejszym niż 

35%? Oraz kontynuuje pracę, na przykład na innym stanowisku lub w mniejszym wymiarze godzin? 

Wówczas pracodawca wypłaca mu:

	 -   �nowe rzeczywiste wynagrodzenie oraz

	 -   �dodatek zgodnie z tabelą 5.3.1, stanowiący częściową rekompensatę różnicy między obecnym a 

poprzednim wynagrodzeniem. Dodatek oblicza się w następujący sposób: Poprzednie rzeczywiste 

wynagrodzenie wraz ze stałymi dodatkami, do których pracownik miał prawo bezpośrednio przed 

chorobą, z wyłączeniem dodatku urlopowego, pomniejszone o nowe rzeczywiste wynagrodzenie 

wraz ze stałymi dodatkami, z wyłączeniem dodatku urlopowego,  do którego pracownik miał prawo 

bezpośrednio przed chorobą.

b.	 �Dodatek, o którym mowa w pkt a), przysługuje również w przypadku, gdy pracownik po 104 tygodniach 

choroby powróci do pracy u innego pracodawcy w tej samej lub innej branży. Poprzedni pracodawca 

wypłaca tę kwotę jako dodatek do wynagrodzenia, do którego pracownik ma prawo u  

nowego pracodawcy.

Tabela 5.3.1 Dodatek do nowego wynagrodzenia w przypadku niezdolności do pracy poniżej 35%

 

5.	 Choroba i niezdolność do pracy

5.2.2	 Przedłużenie wypłaty wynagrodzenia
a.	 �Istnieją dwie sytuacje, w których pracodawca po upływie 104 tygodni choroby tymczasowo kontynuuje 

wypłatę 80% rzeczywistego wynagro-dzenia wraz ze stałymi dodatkami. Ma to miejsce, gdy:

	 -   �pracodawca i pracownik wspólnie postanawiają odroczyć złożenie wniosku o zasiłek WIA lub jeśli

	 -   �UWV stwierdzi, że pracodawca nie podjął wystarczających starań w celu re-integracji chorego 

pracownika i z tego powodu wstrzymuje rozpatrzenie wniosku o zasiłek WIA.

	 Wyjątek dotyczący kierowcy według pkt 5.2.1 lit. c), ma zastosowanie również w tym przy-padku.

5.2.3	 Proces reintegracji podczas choroby
a.	 �Wypłata wynagrodzenia podczas choroby dotyczy braku możliwości wykony-wania „pracy określonej 

w umowie” z powodu niezdolności do pracy spowo-dowanej chorobą. „Praca określona w umowie” 

oznacza zakres obowiązków (stanowisko) oraz wymiar czasu pracy określony w umowie o pracę.

b.	 �Pracownik wykonuje w procesie reintegracji pracę dostosowaną do swoich możliwości, ale nie są to 

jego dotychczasowe obowiązki? W takim razie nie wykonuje on „pracy określonej w umowie”. W takim 

przypadku wypłata wynagrodzenia odbywa się zgodnie z pkt 5.2.1.

c.	 �Pracownik wykonuje swoje obowiązki, ale nie robi tego w pełnym wymiarze czasu pracy? Wówczas od 

1 lipca 2024 r. pracodawca wypłaca 100% fak-tycznego wynagrodzenia za przepracowane godziny. 

Pozostałe godziny (czyli nieprzepracowane godziny) rozlicza zgodnie z pkt 5.2.1.

rok po wystąpieniu choroby	 procent różnicy między nowym a poprzednim wynagrodzeniem

3 rok	 	 70%

4 rok	 	 50%

5 rok	 	 30%

6 rok	 	 10%

 «
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5.	 Choroba i niezdolność do pracy

5.3.2	 Ubezpieczenie od częściowej niezdolności do pracy (WGA-hiaat)
a.	 �UWV uznało pracownika za częściowo niezdolnego do pracy? W takim przypadku może kwalifikować 

się do renty WIA. Renta wynosi mniej niż wynagrodzenie, które pracownik otrzymywał do tej pory. To 

tak zwana renta Wga-hiaat. Ubezpieczenie od częściowej niezdolności do pracy (WGA-hiaat) ogranicza 

spadek dochodów.

b.	 �Strony układu zbiorowego pracy zawarły z Centraal Beheer porozumienie dotyczące zbiorowego 

ubezpieczenia od częściowej niezdolności do pracy (WGA-hiaat) dla sektora. Jest to Ubezpieczenie na 

wypadek niezdolności do pracy dla personelu (AOV-P).

c.	 �Pracodawca umożliwia pracownikowi przystąpienie do Ubezpieczenia od częściowej niezdolności do 

pracy (WGA-hiaat). Pracodawca ma prawo założyć, że pracownik chce być objęty ubezpieczeniem, o ile 

ten nie poinformował go na piśmie o odstąpieniu od niego.

d.	 �Czy pracodawca pragnie skorzystać w tym celu z ubezpieczenia innego niż AOV-P? Może to  

zrobić, po tym jak:

	 -   �zgłosił to komisji ds. UZP zgodnie z procedurą określoną w pkt B.4.1 oraz wykazał przy tym, że 

wybrane przez niego ubezpieczenie zapewnia co najmniej takie samo pokrycie oraz

	 -   �komisja ds. UZP – w razie potrzeby po zasięgnięciu opinii Centraal Beheer – zwolniła go z obowiązku 

uczestnictwa w ubezpieczeniu AOV-P ze skutkiem od dnia zawarcia przez niego wybranego 

ubezpieczenia.

e.	 �Pracodawca i pracownik pokrywają po 50% składki ubezpieczeniowej. W każdym okresie rozliczeniowym 

pracodawca potrąca z wynagrodzenia proporcjonalną część składki. Ma to miejsce wyłącznie wtedy, gdy 

pracownik wyraził na to pisemną zgodę. Po potrąceniu składki wynagrodzenie pracownika musi wynosić 

co najmniej kwotę równą ustawowej płacy minimalnej.

f.	 �Powyższe zasady zawarte w pkt 5.3.2 nie mają zastosowania do uczniów lub studentów posiadających 

umowę o pracę na czas określony krótszy niż 3 miesiące. Wyjątki.

	 -   �Pracodawca może uzgodnić z uczniem lub studentem, że będzie on objęty ubezpieczeniem.

	 -   �Uczeń lub student zawiera następnie drugą umowę o pracę z tym samym pracodawcą? Wówczas od 

tego momentu jest objęty ubezpieczeniem.

g.	 �Więcej informacji o Ubezpieczeniu od częściowej niezdolności do pracy (WGA-hiaat) AOV-P znajduje się 

na stronie www.groentenfruithuis.nl (hasło: Wga). 

ZALECENIE: UBEZPIECZENIE OD NASTĘPSTW NIESZCZĘŚLIWYCH WYPADKÓW

Strony układu zbiorowego pracy zalecają pracodawcy wykupienie ubezpieczenia od następstw 
nieszczęśliwych wypadków dla całego personelu.
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d.	 Prawo do urlopu i wypłaty wynagrodzenia zgodnie z pkt b i c przysługuje:

	 -   �o ile zajęcia muszą odbywać się w godzinach pracy oraz

	 -   �pracownik w odpowiednim terminie zgłosił pracodawcy swoją nieobecność.

e.	 �Kurs lub szkolenie odpowiada ścieżce kariery pracownika w przedsiębiorstwie? Wówczas pracodawca i 

pracownik wspólnie ustalają, ile płatnego urlopu będzie konieczne.

6.	 Kariera zawodowa
	

6.1	 KURSY I SZKOLENIA

6.1.1	 Kto jest za co odpowiedzialny?
a.	 �Pracodawca i pracownik są wspólnie odpowiedzialni za utrzymywanie na odpowiednim poziomie wiedzy 

i umiejętności pracownika, które są niezbędne do wykonywania jego zawodu.

b.	 �Pracodawca co najmniej raz w roku określa potrzeby edukacyjne w przedsiębiorstwie. Dokonuje  

tego na podstawie:

	 -   planów przedsiębiorstwa i planów wobec personelu,

	 -   obecnych zmian w przedsiębiorstwie i poza nim oraz

	 -   potrzeb edukacyjnych poszczególnych pracowników.

	 �Na tej podstawie pracodawca sporządza plan szkoleń. Ten plan jest omawiany z organem 

reprezentującym pracowników.

6.1.2	 Urlop i koszty
a.	 �Szkolenie jest niezbędne na danym stanowisku zgodnie z art 7:611a Kodeksu cywilnego? Wówczas 

pracodawca ma obowiązek:

	 -   umożliwić pracownikowi uczestnictwo w tym szkoleniu w jak największym stopniu w godzinach pracy,

	 -   �wypłacić pracownikowi za godziny szkolenia rzeczywiste wynagrodzenie wraz ze stałymi  

dodatkami oraz

	 -   zapewnić pracownikowi bezpłatne szkolenie, bez zobowiązań do zwrotu kosztów.

b.	 �Szkolenie nie jest niezbędne na danym stanowisku zgodnie z art 7:611a Kodeksu cywilnego?  

Jednak chodzi o jeden lub więcej kursów lub szkoleń związanych z pracą pracownika? Wówczas 

pracodawca ma obowiązek:

	 -   �przyznać pracownikowi maksymalnie sześć dni urlopu w roku kalendarzowym na udział w  

szkoleniu oraz

	 -   �wypłacić pracownikowi rzeczywiste wynagrodzenie wraz ze stałymi dodatkami za wykorzystane  

dni urlopu.

c.	 �Pracownik musi zdać egzamin z danego przedmiotu w ramach kursu uznawanego przez branżę? 

Wówczas pracodawca ma obowiązek:

	 -   �udzielić pracownikowi urlopu w wymiarze niezbędnym do przystąpienia do egzaminu, przy czym 

minimalnie 1 dzień roboczy na każdy egzamin oraz

	 -   �wypłacić pracownikowi za ten czas rzeczywiste wynagrodzenie wraz ze stałymi dodatkami.

ZALECENIA: ROZWÓJ KARIERY

Subsydia dla polityki rozwoju kariery
1. 	� Organizacja Handel Groeit przekazuje subsydia na szkolenia i rozwój pracowników w tym 

sektorze.
2.	� Pracownik uczestniczy w szkoleniach, kursach i/lub warsztatach na koszt pracodaw-cy? 

W takim przypadku pracodawca może ubiegać się o subsydia. Część dostępnych środków 
przeznaczona jest na wspieranie trwałego angażowania pracowników.

3.	� Składanie wniosków o subsydia odbywa się za pośrednictwem strony www.handelgroeit.nl. 
Tam można również znaleźć więcej informacji na temat progra-mów subsydiów.

Szkolenia i staże
	 Strony układu zbiorowego pracy zalecają pracodawcy:
1.	� zachęcanie pracownika (również) do uczestnictwa w szkoleniach, które nie są bezpośrednio 

związane z jego obecnym stanowiskiem; ma to na celu wzmocnienie pozycji pracownika na 
rynku pracy;

2.	 zapewnić jak najwięcej możliwości odbycia praktyk w ramach przedsiębiorstwa.

 «
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6.2.3	 Następstwa dla warunków zatrudnienia
a.	 �80% pracy. Pracownik pracuje w wymiarze 80% swojego dotychczasowego czasu pracy, to znaczy: 80% 

czasu pracy bezpośrednio przed skorzystaniem z regulacji.

	 Nowy wymiar czasu pracy uczestnika stanowi podstawę do obliczenia:

	 -   przysługujących godzin urlopowych, zgodnie z tabelą 4.1.1 a;

	 -   �ewentualnych dodatków wynikających z regulaminu zakładowego, do których pracownik ma prawo 

jako uzupełnienie układu zbiorowego pracy.

b.	 �20% czasu wolnego. Pracodawca i pracownik wspólnie ustalają, w którym dniu lub dniach tygodnia 

pracownik wykorzysta 20% czasu wolnego. Wskazane jest, aby odbywało się to w formie jednej lub 

dwóch części dnia. Porozumienie to zostanie zapisane w załączniku do umowy o pracę. Przykład znajduje 

się na stronie www. groentenfruithuis.nl (hasło: regulacje dla seniorów).

c.	 Nadgodziny i godziny dodatkowe. W tym przypadku obowiązują zasady z pkt 2.4.

d.	 �Wynagrodzenie witalnościowe. Pracownik ma prawo do części swojego dotychczasowego 

wynagrodzenia, a mianowicie:

	 -   �92,5% rzeczywistego wynagrodzenia, do którego miał prawo bezpośrednio przed skorzystaniem  

z regulacji oraz

	 -   �92,5% – w stosownych przypadkach – de dodatku funkcyjnego z pkt 3.3.3, dodatku wynikającego z tabeli 

płac z pkt 3.3.3 oraz (o ile nie uzgodniono inaczej z pracodawcą) dodatku wartościującego z pkt 3.6.9).

	 �Efektem tego jest tzw. wynagrodzenie witalnościowe. Ponieważ wynagrodzenie witalnościowe jest 

obliczane na podstawie skróconego wymiaru czasu pracy (80%), stawka godzinowa jest wyższa niż w 

przypadku poprzedniego wynagrodzenia.

e.	 Wynagrodzenie witalnościowe stanowi podstawę do obliczenia:

	 -   podwyżki wynagrodzeń na podstawie niniejszego układu zbiorowego pracy;

	 -   dodatku urlopowego;

	 -   dodatku za nietypowe godziny pracy;

	 -   wypłaty wynagrodzenia w czasie choroby;

	 -   odprawy w przypadku zwolnienia.

f.	 �Emerytura. Pracownik gromadzi 100% środków emerytalnych od wynagrodzenia uprawniającego 

do emerytury, do którego miałby prawo, gdyby nie korzystał z regulacji. Dotyczy to obowiązkowego 

programu emerytalnego. Podział składki emerytalnej między pracodawcę a pracownika pozostaje  

bez zmian.

g.	 �Pracodawca i pracownik zdecydowali się na dodatkowy program emerytalny? Wówczas wspólnie ustalają 

warunki dalszego gromadzenia środków emerytalnych oraz podziału składek w ramach tego programu. 

6.	 Kariera zawodowa

6.2	 REGULACJE DOTYCZĄCE SENIORÓW

6.2.1	 Ogólne zasady
a.	 �Na pięć lat przed osiągnięciem wieku emerytalnego pracownik ma prawo do korzystania z  

regulacji dla seniorów.

b.	 Dla pracownika oznacza to:

	 -   80% pracy,

	 -   92,5% wynagrodzenia oraz

	 -   �100% gromadzenia środków emerytalnych.

	 Pracownik nie nabywa już dodatkowego urlopu zgodnie z tabelą 4.1.1 b.

c.	 �Pracownik może korzysta z regulacji, jeśli w okresie 5 lat przed osiągnięciem wieku emerytalnego  

przez co najmniej 8 lat nieprzerwanie pozostawał w stosunku pracy na podstawie jednej lub kilku umów 

o pracę z jednym lub kilkoma pracodawcami w sektorze handlu hurtowego warzywami i owocami.  

W funduszu emerytalnym można sprawdzić, czy pracownik spełnia te wymagania.  

Patrz www.pensioenfondspgb.nl

d.	 Celem regulacji jest na wspieranie trwałego angażowania pracowników.

6.2.2	 Rozpoczęcie i zakończenie korzystania z regulacji
a.	 �Prawo do korzystania z regulacji nabywa się na 5 lat przed osiągnięciem przez pracownika wieku 

emerytalnego. Pracownik może rozpocząć korzystanie z regulacji również po tej dacie. Rzeczywiste 

korzystanie rozpoczyna się pierwszego dnia okresu rozliczeniowego.

b.	 �Najpóźniej na 6 miesięcy przed datą, w której pracownik zamierza skorzystać z tych regulacji, 

powiadamia o tym pracodawcę. W takim przypadku pracodawca informuje pracownika o 

konsekwencjach dla wynagrodzenia i innych warunków zatrudnienia.

c.	 �Najpóźniej na 3 miesięcy przed datą, w której pracownik zamierza skorzystać z tych regulacji, 

powiadamia pracodawcę o swojej decyzji. Decyzja jest definitywna.

d.	 Korzystanie z regulacji kończy się:

	 -   po osiągnięciu wieku emerytalnego oraz

-	 po rozwiązaniu umowy o pracę.

 «
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6.	 Kariera zawodowa

ZALECENIA: TRWAŁE ANGAŻOWANIE

Stanowiska stron układu zbiorowego pracy
•	�� Strony układu zbiorowego pracy uznały trwał angażowanie pracowników za priorytet na 

najbliższe lata. Zlecili oni organizacji Handel Groeit przygotowanie oferty, która zapewni 
wsparcie pracodawcom i pracownikom. Informacje na temat subsydiów na rzecz trwałego 
angażowania znajdują się w zaleceniach w pkt 6.1.

•	�� Strony układu zbiorowego pracy popierają stanowisko SER, zgodnie z którym zapewnienie 
trwałego angażowania pracowników stanowi wspólną odpowiedzialność pracodawcy i 
pracowników.

Rola pracodawcy
Strony układu zbiorowego pracy oczekują od pracodawcy opracowania i realizacji polityki 
trwałego angażowania pracowników w przedsiębiorstwie. W ramach tej polityki zwraca uwagę na:
•	�� wewnętrzne i zewnętrzne zmiany mające wpływ na przedsiębiorstwo i personel,
•	�� przeznaczenie czasu i środków finansowych na ciągły rozwój zawodowy, bezpieczeństwo i 

higienę pracy oraz witalność,
•	�� pomoc w ukierunkowaniu, zapewnienie przestrzeni i wsparcia dla tego rozwoju,
•	�� indywidualne wsparcie i rozwiązania dostosowane do potrzeb i problemów,
•	�� dobrą komunikację z pracownikami, na przykład w ramach rady pracowniczej, spotkań 

roboczych i rozmów oceniających,
•	�� kulturę rozwoju i innowacji, na przykład poprzez powierzanie pracownikom nowych zadań i 

umożliwianie zespołom eksperymentowania,
•	�� korzystanie z pomocy specjalistów, na przykład inspektoratu pracy oraz
•	�� rolę pracownika.

Rola pracownika
Strony układu zbiorowego pracy oczekują od pracownika:
•	�� przestrzegania wszystkich zasad bezpieczeństwa i korzystania ze środków bezpieczeństwa,
•	�� wdrażania w praktyce wiedzy zdobytej podczas szkoleń i kursów,
•	�� reagowania w przypadku niebezpiecznej lub niepożądanej sytuacji,
•	�� Rozważania, gdzie chce być za pięć lat,
•	�� samodzielnego poszukiwania kursów służących rozwojowi i doskonaleniu zawodowemu,
•	�� uczenia się od współpracowników, poprzez rozmowy i obserwację ich pracy oraz
•	�� otwartości na inną prace oraz nowe obowiązki i umiejętności.
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7.1? W takim przypadku, na podstawie obu regulacji łącznie, przysługuje mu maksymalnie 5 dni płatnego 

urlopu w roku kalendarzowym.

7.2.3	 Ochrona
a.	 �Pracodawca dba o to, aby pracownik nie poniósł szkody w swoich interesach osobistych z powodu 

pełnienia funkcji osoby kontaktowej.

b.	 �Ze względu na interes firmy lub powody gospodarcze mogą być podjęte działania, które dotyczą także 

osób kontaktowych? W takim przypadku pracodawca konsultuje się w tej sprawie na wczesnym etapie 

z odpowiednim przedstawicielem związku zawodowego. Dane kontaktowe są znane stronom układu 

zbiorowego pracy.

7.3	 WIZYTY ZWIĄZKÓW ZAWODOWYCH W ZAKŁADZIE PRACY

7.3.1	 Konsultacje z pracownikami przedsiębiorstwa
a.	 �Pracodawca umożliwia związkom zawodowym organizowanie wizyt w zakładzie pracy.

b.	 �Związki zawodowe mogą wtedy konsultować się w ramach przedsiębiorstwa z pracownikami stałymi i 

tymczasowymi. Pracodawca nie ingeruje w przebieg rozmów. Nie obserwuje ani nie prowadzi 

	 rejestru uczestników.

c.	 �Związki zawodowe starają się przy tym jak najmniej zakłócać procesy operacyjne.

7.4	 REORGANIZACJA, FUZJA, ZAMKNIĘCIE PRZEDSIĘBIORSTWA ITP.

7.4.1	 Konsultacje z pracownikami (lub ich przedstawicielami)
a.	 �Pracodawca zamierza podjąć decyzje, które mogą mieć istotny wpływ na liczbę lub jakość miejsc pracy w 

przedsiębiorstwie? A ma on 35 lub więcej pracowników? Wówczas omawia swoje plany z odpowiednim 

wyprzedzeniem z zainteresowanymi pracownikami i ich przedstawicielami. Celem tych konsultacji jest 

ograniczenie w jak największym stopniu negatywnych skutków podejmowanych decyzji. 

7.	 Udział w podejmowaniu decyzji	

7.1	 NIEOBECNOŚĆ Z TYTUŁU DZIAŁALNOŚCI ZWIĄZKOWEJ

7.1.1	 Spotkania i szkolenia
a.	 �Pracownik jest reprezentantem oddziału związku zawodowego, który jest stroną niniejszego układu 

zbiorowego pracy? Lub w ramach tego związku zawodowego jest członkiem zgromadzenia ogólnego, 

rady federacji lub związku, krajowego zarządu grupowego, grupy kierowniczej lub grupy roboczej ds. 

UZP? Wówczas przysługuje mu maksymalnie 5 dni płatnego urlopu w roku kalendarzowym na udział w:

	 -   �zgromadzeniach ogólnych i/lub posiedzeniach organów zarządzających swojego związku  

zawodowego i/lub

	 -   �szkoleniach i kursach doszkalających, �o ile związek zawodowy go zaprosił.

	 �W przypadku tych dni urlopu pracodawca wypłaca pracownikowi rzeczywiste wynagrodzenie wraz  

ze stałymi dodatkami.

b.	 Prawo do urlopu i wypłaty wynagrodzenia zgodnie przysługuje:

	 -   o ile zajęcia muszą odbywać się w godzinach pracy oraz

	 -   pracownik w odpowiednim terminie zgłosił pracodawcy swoją nieobecność.

7.2	 OSOBA KONTAKTOWA Z RAMIENIA ZWIĄZKU ZAWODOWEGO

7.2.1	 Na czym to polega?
a.	 �Osoba kontaktowa to pracownik przedsiębiorstwa będący członkiem kierownictwa związku 

zawodowego, który jest stroną niniejszego układu zbiorowego pracy.

b.	 �Związki zawodowe mogą wyznaczyć w każdej firmie jednego lub kilku członków jako osoby kontaktowe. 

Informują pracodawcę, kogo wybrali.

c.	 �Osoba kontaktowa może rozpowszechniać w przedsiębiorstwie informacje dotyczące sektora, 

przedsiębiorstwa i/lub związku zawodowego, w miarę możliwości za pośrednictwem zwyczajowych 

kanałów komunikacyjnych. Dzieje się to w porozumieniu z pracodawcą.

7.2.2	 Udogodnienia
a.	 �Pracownik pełniący funkcję osoby kontaktowej jest uprawniony do maksymalnie 5 dni urlopu 

szkoleniowego w ciągu roku kalendarzowego. Urlop ten jest przeznaczony na udział w szkoleniach 

organizowanych przez związek zawodowy dla osób pełniących funkcję osób kontaktowych. Pracodawca 

wypłaca pracownikowi rzeczywiste wynagrodzenie wraz ze stałymi dodatkami.

b.	 ��Osoba kontaktowa kwalifikuje się również do płatnego urlopu z tytułu działalności związkowej z pkt 

ZALECENIE: KONSULTACJE W MNIEJSZYCH PRZEDSIĘBIORSTWACH

Strony układu zbiorowego pracy zalecają pracodawcy przedsiębiorstwa zatrudniającego mniej niż 
35 pracowników stosowanie przepisów pkt 7.4.1.

 «
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8.	 Warunki pracy i zdrowie
	

8.1	 POLITYKA BHP I ZWOLNIEŃ LEKARSKICH PRACODAWCY

8.1.1	 Pomoc specjalistów
a.	 �Pracodawca ma obowiązek korzystać z pomocy specjalistów przy wdrażaniu swojej polityki BHP i 

zwolnień lekarskich.

b.	 Odbywa się to poprzez:

	 -   zawarcie umowy z certyfikowanym inspektoratem pracy (standardowe rozwiązanie) lub 

	 -   skorzystanie z pomocy specjalisty (rozwiązanie dostosowane do indywidualnych potrzeb).

c.	 �Przepisy dotyczące tego zagadnienia zawarte są w Ustawie o warunkach pracy (art. 13 i 14).  

Patrz www.overheid.nl

8.2	 INWENTARYZACJA I OCENA RYZYKA

8.2.1	 Branżowa inwentaryzacja i ocena ryzyka
a.	 �Inwentaryzacja i ocena ryzyka (RI&E) to narzędzie służące do identyfikacji i zarządzania zagrożeniami 

dla zdrowia i bezpieczeństwa w danym przedsiębiorstwie. Ustawa o warunkach pracy zobowiązuje 

pracodawcę do stosowania tego narzędzia.

b.	 �Strony układu zbiorowego pracy ustaliły branżową inwentaryzację i ocenę ryzyka (RI&E) dla tego 

sektora. To RI&E organizacji Handel Groeit. Jest to formularz, który może wypełnić pracodawca.

c.	 �Branżowa inwentaryzacja i ocena ryzyka (RI&E) dla handlu hurtowego warzywami i owocami spełnia 

wymogi prawne i została zatwierdzona przez Ministerstwo Spraw Społecznych i Zatrudnienia. Branżową 

inwentaryzację i ocenę ryzyka można znaleść na stronie www.handelgroeit.nl (hasło: inwentaryzacja i 

ocena ryzyka).

8.2.2	 Kontrola RI&E
a.	 �Ustawa o warunkach pracy nakłada na pracodawcę obowiązek zlecenia kontroli RI&E certyfikowanemu 

specjaliście ds. BHP lub inspektoratowi pracy. Obowiązek ten nie dotyczy pracodawców zatrudniających 

do maksymalnie 25 pracowników, którzy korzystają z branżowej inwentaryzacji i oceny ryzyka (RI&E).

b.	 �Strony układu zbiorowego pracy oświadczają, że pracodawca może skorzystać z pomocy innych 

certyfikowanych specjalistów do weryfikacji swojego RI&E, niż ci, o których mowa w pkt 8.1.1. Można to 

zrobić bez konieczności uzyskania (dodatkowej) zgody pracowników. 

ZALECENIE: ZAPOBIEGANIE ZACHOWANIOM SPRZECZNYM Z NORMAMI

Strony układu zbiorowego pracy zalecają pracodawcy opracowanie polityki mającej na celu 
zapobieganie zachowaniom sprzecznym z normami w przedsiębiorstwie.

ZALECENIE: BÓLE MENSTRUACYJNE I OBJAWY MENOPAUZY

Bóle menstruacyjne i objawy menopauzy mogą wpływać na zdolność kobiet do wykonywania 
pracy. Ważne jest, aby zwrócić na to uwagę i przełamać związane z tym tabu. Kobieta powinna 
mieć swobodę poruszenia tej kwestii w rozmowie z pracodawcą i zwrócenia się o indywidualne 
rozwiązanie dotyczące jej zdolności do pracy.
Jest to korzystne dla wszystkich pracowników. Dzięki otwartej rozmowie na ten temat i 
wprowadzeniu ewentualnych zmian można zapobiec zwolnieniom chorobowym lub niedyspozycji 
pracowników. Ponadto zwracanie uwagi na te kwestie wpisuje się w zasady dobrych praktyk 
pracodawcy.

Bóle menstruacyjne i objawy menopauzy są nieodłącznym elementem różnych etapów życia 
kobiety i wymagają uwagi oraz zrozumienia. Dostarczanie wiedzy i informacji, kultura otwartego 
dialogu oraz korzystanie z (profilaktycznej) pomocy lekarza zakładowego mogą przyczynić się do 
stworzenia inkluzywnego i przyjaznego środowiska pracy.
Broszura „Menopauza a praca” wydana przez Stichting van de Arbeid zawiera praktyczne 
wskazówki i informacje dla pracodawców i pracowników, pomagające rozpoznać objawy 
menopauzy, rozmawiać o nich i radzić sobie z nimi. Więcej informacji można również znaleźć na 
rządowym. portalu poświęconym bezpieczeństwu i higienie pracy.

 «
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9.1.5	 Tłumaczenia
a.	 �Najważniejsze postanowienia układu zbiorowego pracy są dostępne w języku polskim.  

Patrz www.groentenfruithuis.nl

9.2	 DEFINICJE I POJĘCIA

A
 •	 �Agencja pracy tymczasowej: pracodawca w rozumieniu art. 7:690 Kodeksu cywilnego.

B
 •	 �BHP: warunki pracy.

C
 •	 �CNV: organizacja pracowników będąca stroną niniejszego układu zbiorowego pracy.

D
 •	 �Dodatek wynikający z tabeli płac: gdy dodatek funkcyjny, określony w pkt 3.3.3 d, zostaje przekształcone 

w stały dodatek.

F
 •	 �Fundusz emerytalny: Fundusz emerytalny PGB, Prof. E.M. Meijerslaan 2, 1183 AV Amstelveen.            

www.pensioenfondspgb.nl

G
 •	 �Godziny dodatkowe: patrz 2.4.4.

 •	 �GroentenFruit Huis, Stowarzyszenie: organizacja pracodawców będąca stroną niniejszego układu 
zbiorowego pracy. Patrz www.groentenfruithuis.nl

H
 •	 �Handel Groeit: fundusz szkoleniowo-rozwojowy sektora hurtowego handlu warzywami i owocami. Patrz 

www.handelgroeit.nl

9.	 O niniejszym układzie zbiorowym pracy UZP	

9.1	 CHARAKTERYSTYKA UKŁADU ZBIOROWEGO PRACY

9.1.1	 Strony układu zbiorowego pracy
a.	 Niniejsze UZP to układ zbiorowy pracy (UZP - Collectieve Arbeidsovereenkomst) pomiędzy:

	 -   organizacją pracodawców Vereniging GroentenFruit Huis oraz

	 -   związkami zawodowymi:

	     •  �CNV  oraz

	     •  �Reformatorisch Maatschappelijke Unie van Werknemers (RMU Werknemers).

9.1.2	 Okres obowiązywania i ewentualne zmiany w trakcie obowiązywania
a.	 �Niniejszy układ zbiorowy pracy obowiązuje w okresie od 1 lipca 2025 r. do 30 czerwca 2026 r. Po tym 

czasie układ zbiorowy pracy wygasa z mocy prawa. Jego wypowiedzenie nie jest konieczne.

b.	 �W okresie obowiązywania niniejszego układu zbiorowego pracy nastąpią istotne zmiany w stosunkach 

społeczno-gospodarczych lub w polityce płacowej i cenowej rządu? Wówczas każda ze stron układu 

zbiorowego pracy ma prawo zaproponować zmiany w trakcie jego obowiązywania. Strony układu 

zbiorowego pracy podejmą w tej sprawie rozmowy tak szybko, jak to możliwe. Zmiany w trakcie 

obowiązywania układu zbiorowego pracy są wprowadzane wyłącznie za zgodą wszystkich stron.

9.1.3	 Układ zbiorowy pracy jako wymogi minimalne
a.	 �Niniejszy układ zbiorowy pracy stanowi umowę zbiorową określającą warunki minimalne. Oznacza to,    

że pracodawca może odstąpić od postanowień układu zbiorowego pracy, o ile jest to korzystne 

	 dla pracownika.

b.	 �W momencie zawarcia niniejszego układu zbiorowego pracy pracownikowi przysługują korzystniejsze 

warunki zatrudnienia niż te określone w UZP? W takim razie zachowuje prawo do korzystniejszych 

warunków zatrudnienia.

9.1.4	 Terminologia i założenia
a.	 �Pracodawca/pracownik: w niniejszym układzie zbiorowym pracy, ze względów praktycznych, stosuje się 

męską formę terminów. Mogą one jednak odnosić się do osób o innej tożsamości płciowej.

b.	 �Kwoty pieniężne: wszystkie kwoty podane w niniejszym układzie zbiorowym pracy są kwotami brutto, 

chyba że wyraźnie zaznaczono, że chodzi o kwotę netto.

c.	 Załączniki: załączniki stanowią część niniejszego układu zbiorowego pracy. 

 «
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P
 •	 �Płaca: patrz Wynagrodzenie.

 •	 �Płaca minimalna, ustawowa: wynagrodzenie, do którego każdy pracownik w Holandii ma prawo zgodnie 

z Ustawą o płacy minimalnej i minimalnym dodatku urlopowym. Patrz www.rijksoverheid.nl

 •	 �(Praca w) niepełny(m) wymiar(ze) godzin: wymiar czasu pracy, który zgodnie z umową o pracę jest 

krótszy niż średnio 38 godzin tygodniowo.

 •	 �(Praca w) pełny(m) wymiar(ze) godzin: wymiar czasu pracy, który zgodnie z umową o pracę wynosi 

średnio 38 godzin tygodniowo.

 •	 �Pracodawca: osoba fizyczna, osoba prawna lub spółka nieposiadająca osobowości prawnej, która w 
Holandii zleca wykonywanie pracy jednemu lub kilku pracownikom, zgodnie z pkt 9.3 niniejszego układu 

zbiorowego pracy.

 •	 �Pracownik: osoba fizyczna, która zawarła umowę o pracę z pracodawcą w rozumieniu niniejszego układu 

zbiorowego pracy, z wyjątkiem dyrektora będącego głównym udziałowcem oraz stażysty.

 •	 �Pracownik pomocniczy: każdy pracownik

	 -  w wieku od 15 do 17 lat,

	 -  �który z reguły nie pracuje więcej niż 12 godzin tygodniowo i 48 godzin w czterotygodniowym okresie 

rozliczeniowym lub 52 godziny miesięcznie.

 •	 �Pracownik sezonowy: każdy pracownik:
	 -  w wieku od 15 do 17 lat,

	 -  �który pracuje maksymalnie przez osiem tygodni w okresie przerwy wakacyjnej w 

	    placówkach oświatowych.

 •	 �Pracownik tymczasowy: pracownik w rozumieniu art. 7:690 Kodeksu cywilnego. Pracownik tymczasowy 

może być również pracownikiem oddelegowanym w rozumieniu ustawy WagwEU. Patrz 

	 www.rijksoverheid.nl

 •	 �Pracownik zatrudniony w niepełnym wymiarze godzin: pracownik pracujący w niepełnym 

	 wymiarze godzin.

 •	 �Pracownik zatrudniony w pełnym wymiarze godzin: pracownik pracujący w pełnym wymiarze godzin.

 •	 �Pracownik, którego dotyczy Ustawa o współudziale: pracownik w rozumieniu niniejszego układu 

zbiorowego pracy:

	 -  który należy do grupy docelowej Ustawy o współudziale,

	 -  który nie jest w stanie samodzielnie uzyskać ustawowej płacy minimalnej oraz

	 -  którego status został ustalony przed rozpoczęciem pracy u pracodawcy.

9.	 O niniejszym układzie zbiorowym pracy UZP	

K
 •	 �KC: Kodeks cywilny (aktualne teksty Kodeksu cywilnego można znaleźć na stronie www.overheid.nl).

 •	 �Kierowca: pracownik, który w ramach swoich obowiązków zawodowych prowadzi pojazd przeznaczony i 

dopuszczony do ruchu drogowego.

 •	 �Komisja ds. UZP: komisja zgodnie z pkt 9.6.1.

L
 •	 �Lata doświadczenia:
	 -   �ogólnie: liczba 12-miesięcznych okresów, w których pracownik był przypisany do określonej grupy 

stanowiskowej, aż do osiągnięcia wieku 21 lat.

	 -   �pracownik, którego dotyczy Ustawa o współudziale: liczba okresów 12-miesięcznych, w których 

pracownik był zatrudniony w tym sektorze zgodnie z Ustawą o współudziale.

 •	 �Lata zatrudnienia: liczba 12-miesięcznych okresów, w których pracownik był przypisany do określonej 

grupy stanowiskowej, od momentu osiągnięcia wieku 21 lat.

N
 •	 �Nadgodziny: patrz 2.4.

 •	 �niezdolność do pracy: dolegliwości lub zaburzenia fizyczne lub psychiczne, w wyniku których pracownik 
po upływie 104 tygodni od pierwszego dnia choroby nie jest w stanie wykonywać uzgodnionej pracy, z 

uwzględnieniem wyjątków określonych w pkt 5.2.2.

O
 •	 �Okres rozliczeniowy: częstotliwość, z jaką pracodawca wypłaca wynagrodzenie; może to być okres 

tygodniowy, czterotygodniowy lub miesięczny.

 •	 �OR: rada zakładowa w rozumieniu Ustawy o radach zakładowych. Patrz www.rijksoverheid.nl

 •	 �Organ reprezentujący pracowników: rada zakładowa (OR) lub – w przypadku braku rady zakładowej – 
reprezentacja pracowników (PVT) w rozumieniu Ustawy o radach zakładowych.

 •	 �Organizacja pracodawców: organizacja pracodawców będąca stroną niniejszego układu zbiorowego 
pracy. Jest to stowarzyszenie GroentenFruit Huis. Patrz www.groentenfruithuis.nl



79

U
Z

P
  1 lip

ca 2025 d
o

 30 czerw
ca 2026

U
Z

P
  1 LIP

C
A

 2025 D
O

 30 C
Z

E
R

W
C

A
 2026

78

W
 •	 �WagwEU: Ustawa o warunkach zatrudnienia pracowników oddelegowanych w Unii Europejskiej

 •	 �Wga: Przepisy dotyczące powrotu do pracy osób częściowo niezdolnych do pracy. 

	 Patrz www.rijksoverheid.nl (hasła: Wga).

 •	 �Wia: Ustawa o pracy i dochodach dostosowanych do zdolności do pracy. 

	 Patrz www.rijksoverheid.nl (hasła: Wia).

 •	 �Ww: Ustawa o bezrobociu. Patrz www.rijksoverheid.nl (hasła: Ww).

 •	 �Wymiar czasu pracy:

	 -  standardowy: wymiar czasu pracy wynoszący średnio 38 godzin tygodniowo (pełny etat).

	 -  �wydłużony: wymiar czasu pracy, który zgodnie z umową o pracę jest dłuższy niż średnio 

	 38 godzin tygodniowo.

 •	 �Wynagrodzenie:

	 -  �rzeczywiste wynagrodzenie: wynagrodzenie brutto przyznawane pracownikowi przez pracodawcę; 

wynagrodzenie to jest co najmniej równe wynagrodzeniu, do którego pracownik ma prawo na 

podstawie tabel wynagrodzeń zawartych w niniejszym układzie zbiorowym pracy;

	 -  �rzeczywiste wynagrodzenie oraz stałe dodatki: rzeczywiste wynagrodzenie oraz (o ile ma to 

zastosowanie do pracownika):

 	     •  �dodatek funkcyjny (3.3.3), dodatek wynikający z tabeli płac (3.3.3) oraz dodatek 

	         wartościujący (3.6.9),

 	     •  �średnia z ostatnich 52 tygodni dotycząca dodatków za pracę w nietypowych godzinach (2.3.6) i 

strukturalne nadgodziny (2.4.3) oraz

 	     •  �dodatek urlopowy (3.6.7); w przypadku dodatku urlopowego chodzi o gromadzenie uprawnień, 

chyba że tekst układu zbiorowego pracy stanowi, że chodzi o wypłatę.

Z
 •	 �Zleceniodawca: pracodawca, który zatrudnia zewnętrznego pracownika, a mianowicie:

	 -  pracownika tymczasowego zgodnie z pkt 9.4.

 •	 �Związki zawodowe: organizacje pracowników będące stroną niniejszego układu zbiorowego pracy. Są to: 
CNV oraz Reformatorisch Maatschappelijke Unie van Werknemers (RMU Werknemers).

9.	 O niniejszym układzie zbiorowym pracy UZP	

R
 •	 �RMU Werknemers: Reformatorisch Maatschappelijke Unie van Werknemers; organizacja pracowników 

będąca stroną niniejszego układu zbiorowego pracy. www.rmu.nl

 •	 �Rok rozliczeniowy: okres, za który gromadzony jest dodatek urlopowy i dni urlopowe. Zgodnie z 

wyborem pracodawcy jest to rok kalendarzowy lub rok urlopowy (okres od 1 maja do 30 kwietnia 

następnego roku).

 •	 �Rok urlopowy: patrz Rok rozliczeniowy.

 •	 �Rzeczywiste wynagrodzenie (oraz stałe dodatki): patrz Wynagrodzenie.

S
 •	 �Sektor handlu hurtowego warzywami i owocami: patrz 9.3.

 •	 �Stanowisko pracy: stałe miejsce pracy pracownika.

 •	 �Stażysta: osoba, która w ramach kształcenia i na podstawie umowy o staż zdobywa doświadczenie 

w pracy zawodowej. Stażysta nie jest pracownikiem w rozumieniu układu zbiorowego pracy. Układ 

zbiorowy pracy nie ma zatem zastosowania do umowy o staż. Celem stażu jest umożliwienie 

stażyście zdobycia odpowiedniego doświadczenia w wybranej firmie pod odpowiednim nadzorem. 

Odpowiedzialność za praktykę spoczywa na placówce edukacyjnej. Staż ma charakter szkoleniowy i 

przygotowawczy.

 •	 �Strony układu zbiorowego pracy: organizacja pracodawców oraz związki zawodowe, które zawarły ten 
układu zbiorowego pracy. Patrz 9.1.1.

 •	 �Święta określone w układzie zbiorowym pracy: Nowy Rok, Wielkanoc (pierwszy i drugi dzień), krajowy 

dzień obchodów Dnia Króla, Wniebowstąpienie Pańskie, Zielone Świątki (pierwszy i drugi dzień) oraz 

Boże Narodzenie (pierwszy i drugi dzień).

U
 •	 �UWV: Instytut Wykonawczy Ubezpieczeń Pracowniczych Patrz www.uwv.nl.

•	 �UZP organizacji Handel Groeit: patrz www.handelgroeit.nl

 •	 �UZP, niniejsze: obowiązujący Układ zbiorowy pracy UZP dla handlu hurtowego warzywami i owocami

 •	 �Choroba: dolegliwości lub zaburzenia fizyczne lub psychiczne, w wyniku których pracownik przez okres 
nieprzekraczający 104 tygodni nie jest w stanie wykonywać uzgodnionej pracy, z uwzględnieniem 

wyjątków określonych w pkt 5.2.2.
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g.	 �Handel wysyłkowy: działalność komisionerów, pośredników, hurtowni zajmujących się skupem, stacji 

sortowania i pakowania owoców i warzyw uprawianych w Holandii, przeznaczonych dla krajowych i 

zagranicznych odbiorców z sektora hurtowego, detalicznego oraz przemysłu przetwórczego. 

h.	 �Zakład przetwórstwa warzyw i/lub owoców: zakład, w którym zakupione świeże warzywa i/lub owoce są 

następnie krojone, czyszczone i dostarczane – w postaci mieszanek lub bez – w małych opakowaniach 

do sklepów detalicznych, centrów dystrybucyjnych, hurtowni, gastronomii, odbiorców hurtowych oraz 

instytucji w kraju i za granicą. 

9.4	 PRACA TYMCZASOWA

9.4.1	 Obowiązki zleceniodawcy
a.	 �Pracodawca, który chce zatrudnić pracownika tymczasowego (zleceniodawca), robi to za pośrednictwem 

agencji pracy tymczasowej, która dysponuje:

	 -   �ważnym certyfikatem NEN 4400-1 dla holenderskich agencji pracy tymczasowej lub NEN 4400-2 dla 

zagranicznych agencji pracy tymczasowej, wydany przez stowarzyszenie Stichting Normering  

Arbeid (SNA) oraz

	 -   �jeżeli agencja pracy tymczasowej organizuje również zakwaterowanie dla pracowników 

tymczasowych: ważny certyfikat wydany przez stowarzyszenie Stichting Normering Flexwonen (SNF).

b.	 �Pracownik tymczasowy ma prawo do takiego samego wynagrodzenia oraz takich samych dodatków 

i świadczeń, jak pracownik zatrudniony przez zleceniodawcę, zajmujący podobne stanowisko i 

wykonujący podobny zakres obowiązków.

c.	 �Zleceniodawca upewnia się, że agencja pracy tymczasowej w odniesieniu do zatrudnionego przez niego 

pracownika tymczasowego prawidłowo realizuje:

	 -   �postanowienia niniejszego układu zbiorowego pracy oraz

	 -   �potrącenia z wynagrodzenia wymagane przez przepisy ustawowe i wykonawcze. W tym celu 

przeprowadza wyrywkowe kontrole.

	 �Agencja pracy tymczasowej odstępuje od istotnych warunków zatrudnienia, o których mowa w art. 

8 ust. 1 Ustawy o pośrednictwie pracy (Waadi), na niekorzyść pracownika tymczasowego? W takim 

przypadku musi on w pełni zrekompensować tę niekorzystną sytuację innymi istotnymi warunkami 

zatrudnienia, o których mowa w tym ustępie.

9.	 O niniejszym układzie zbiorowym pracy UZP	

9.3	 KOGO DOTYCZY UKŁAD ZBIOROWY PRACY?

9.3.1	 Zakres stosowania
a.	 �Niniejszy układ zbiorowy pracy ma zastosowanie do pracodawcy i pracownika w sektorze handlu 

hurtowego warzywami i owocami.

b.	 �Do sektora handlu hurtowego warzywami i owocami zalicza się każdego pracodawcę, który wyłącznie 

lub głównie:

	 -   �prowadzi działalność w zakresie hurtowej sprzedaży, eksportu i/lub sprzedaży wysyłkowej warzyw 

	      i/lub owoców;

	 -   zajmuje się przetwórstwem warzyw i owoców;

	 -   �oraz/lub na rzecz wymienionych przedsiębiorstw wykonuje prace związane z sortowaniem i/lub 

pakowaniem i/lub przetwarzaniem, załadunkiem i rozładunkiem produktów będących przedmiotem 

obrotu tych przedsiębiorstw, z wyjątkiem producentów i aukcji.

9.3.2	 Pojęcia z zakresu działania
a.	 Pracodawca i pracownik: patrz 9.2.

b.	 �Wyłącznie lub głównie: rozumie się przez to 50% lub więcej obrotów pieniężnych. Kryterium to nie daje 

wystarczającej pewności? W takim przypadku decydujące znaczenie ma to, czy ponad 50% pracowników 

wykonuje czynności, o których mowa w pkt 9.3.1 lit. b.

c.	 �Warzywa: świeże warzywa – przetworzone lub nie – w tym produkty rolne zbierane w stanie zielonym, 

grzyby jadalne i kapusta kiszona, a także warzywa konserwowane, o ile są one sprzedawane obok 

świeżych warzyw.

d.	 �Owoce: świeże owoce, w postaci przetworzonej lub nie, a także owoce konserwowane, figi, daktyle, 

orzechy i suszone owoce południowe, o ile są one sprzedawane obok świeżych owoców.

e.	 �Sprzedawca hurtowy/krajowa hurtownia owoców i warzyw: firma zajmująca się sprzedażą hurtową, 

która dostarcza owoce i warzywa uprawiane bezpośrednio w Holandii i/lub importowane – w postaci 

nieprzetworzonej i/lub przetworzonej – do sklepów detalicznych, centrów dystrybucyjnych, instytucji, 

gastronomii i/lub odbiorców hurtowych w Holandii.

f.	 �Eksporter: firma zajmująca się sprzedażą hurtową, która dostarcza warzywa i owoce uprawiane 

w Holandii i/lub importowane z zagranicy – w postaci nieprzetworzonej i/lub przetworzonej – do 

odbiorców z siedzibą za granicą.

 «
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d.	 W pkt 9.5.2 zawarto postanowienia dotyczące:

	 a. �maksymalnego czasu pracy i minimalnego czasu odpoczynku;

	 b. �minimalnej liczby dni urlopu, w trakcie których pracodawca ma obowiązek wypłacania wynagrodzenia;

	 c. �wynagrodzenia w każdym razie obejmującego:

	     1. aktualne wynagrodzenie okresowe w ramach siatki płac;

	     2. obowiązujące skrócenie czasu pracy w tygodniu, miesiącu, roku lub w danym okresie;

	     3. �dodatki za nadgodziny, pracę w nietypowych godzinach i pracę w systemie zmianowym, w tym 

dodatek za pracę w dni świąteczne i dodatek za pracę w systemie zmianowym;

	     4. podwyżkę wynagrodzenia w trakcie obowiązywania umowy;

	     5. �zwrot kosztów: dodatki lub zwrot wydatków związanych z kosztami niezbędnymi do wykonywania 

obowiązków służbowych, w tym koszty podróży, wyżywienia i zakwaterowania dla pracowników 

przebywających poza domem w celach służbowych;

	     6. okresowe podwyżki;

	     7. premie końcoworoczne;

	     8. dodatkowe świadczenia związane z urlopem. Wynagrodzenie nie obejmuje:

	 	     •  �składki na emerytury, o których mowa w art. 1 Ustawy o świadczeniach emerytalnych lub w art. 1 

ust. 1 Ustawy o obowiązkowych pracowniczych programach emerytalnych;

	 	     •  ��uprawnień socjalnych wykraczające poza zakres ustawowy;

	 	     •  ��dodatków wypłacanych w ramach zwrotu kosztów faktycznie poniesionych w związku z 

oddelegowaniem, takich jak koszty podróży, wyżywienia i zakwaterowania;

	 d. �warunków udostępniania pracowników;

	 f. �środków zabezpieczających w odniesieniu do warunków zatrudnienia i warunków pracy dzieci, 

młodzieży oraz pracownic w ciąży lub po porodzie;

	 g. �równego traktowania mężczyzn i kobiet, a także innych przepisów mających na celu zapobieganie 

dyskryminacji i zwalczanie jej;

	 h. �oraz warunków zakwaterowania pracowników, jeżeli odbiorca usług, o którym mowa w art. 1 ust. 1 

WagwEU, zapewnia zakwaterowanie pracownikom, którzy nie przebywają w swoim zwykłym miejscu 

pracy w Niderlandach.

e.	 �Pracownik oddelegowany jest pracownikiem tymczasowym? W takim przypadku, na podstawie pkt 9.4, 

zastosowanie ma również szereg postanowień niniejszego układu zbiorowego pracy. 

9.	 O niniejszym układzie zbiorowym pracy UZP	

d.	 �Pracownik tymczasowy pracuje u tego samego zleceniodawcy 36 miesięcy? Wówczas zleceniodawca 

proponuje mu na piśmie umowę o pracę na czas nieokreślony. Zleceniodawca zapewnia, aby pracownik 

tymczasowy dobrze zrozumiał treść propozycji. Jeśli pracownik tymczasowy zrezygnuje z tej propozycji:

	 -   �zleceniodawca oraz pracownik tymczasowy sporządzają pisemną informację o tej decyzji;

	 -   �nie powinno to mieć wpływu na pracę tymczasową pracownika tymczasowego.

e.	 �Obowiązkowa certyfikacja SNF oraz obowiązek zaproponowania umowy o pracę po upływie 36 miesięcy, 

o których mowa w pkt a) i d), obowiązują od 1 lipca 2025 r. Obowiązuje roczny okres przejściowy. Każdy 

pracodawca musi spełniać ten wymóg najpóźniej do 1 lipca 2026 r.

9.5	 WAGWEU: UMOWA O PRACĘ PODLEGAJĄCA PRAWU ZAGRANICZNEMU

9.5.1	� Ustawa o warunkach zatrudnienia pracowników oddelegowanych w Unii Europejskiej  
(WagwEU)

a.	 �Niniejszy układ zbiorowy pracy jest w całości zgodny z ustawą WagwEU. W przypadku rozbieżności 

między treścią niniejszego układu zbiorowego pracy a przepisami prawa, pierwszeństwo mają przepisy 

prawa. Informacje na temat WagwEU można znaleźć na stronie www.rijksoverheid.nl

b.	 �Niektóre postanowienia niniejszego układu zbiorowego pracy, uznane za powszechnie obowiązujące, 

mają również zastosowanie do pracownika oddelegowanego, który:

	 -   �w ramach świadczenia usług transgranicznych, o którym mowa w art. 1 ust. 1 WagwEU,

	 -   �tymczasowo wykonuje pracę w Niderlandach i których umowa o pracę podlega prawu innemu niż 

prawo niderlandzkie.

c.	 W przypadku tego pracownika oddelegowanego obowiązują w każdym razie następujące zasady:

	 -   �w ciągu pierwszych dwunastu miesięcy: postanowienia pkt 9.5.2 niniejszego układu zbiorowego  

pracy oraz

	 -   ��od trzynastego miesiąca: wszystkie postanowienia niniejszego układu zbiorowego pracy uznane za 

powszechnie obowiązujące (patrz: www.groentenfruithuis.nl, hasło: avv).

	 �Ustawa o warunkach pracy umożliwia – pod pewnymi warunkami – przedłużenie okresu dwunastu 

miesięcy do maksymalnie osiemnastu miesięcy.

 «
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9.	 O niniejszym układzie zbiorowym pracy UZP	

9.5.2	� Najważniejsze postanowienia Układ zbiorowy pracy UZP dla handlu hurtowego  
warzywami i owocami

Tabela 9.5.2 Najważniejsze postanowienia niniejszego UZP zgodnie z WagwEU Tabela 9.5.2 ciąg dalszy  

rozdział UZP		  najważniejsze postanowienia 	 tytuł/temat

1. Rozpoczęcie stosunku pracy– 	 1.2	 Podział stanowisk
     zakończenie stosunku pracy

	 1.5.4, 1.5.6 a	 Rozwiązanie umowy o pra-cę: 
	 	 	 urlop wypoczynkowy (dodatek) i
	 	 urlopu z powodu krótkotrwałej 	 	
	 nieobecności

2. Wymiar czasu pracy i godziny pracy	 2.1	 Wprowadzenie

	 2.2	 Wymiar czasu pracy

	 	 2.3.2 – 2.3.5, 2.3.6 	 Godziny pracy
	 	 nie dotyczy 2 ostatnie 
	 	 myślniki z lid. d oraz pkt 2.3.8	 	

		  2.4	 Nadgodziny i godziny dodatkowe

	 	 2.5	 Przerwa

3. Dochód	 	 3.1	 Wynagrodzenie: wprowadzenie

	 	 3.2	 Stawka godzinowa dla
	 	 	 grup stanowiskowych od A do I	

		  3.3.1 - 3.3.3	 Struktura tabeli płac dla 
	 	 	 poszcze-gólnych 
	 	 	 grup stanowiskowych od A do I

	 	 3.6.2, 3.6.3, 3.6.5, 3.6.7 oraz 3.6.9	 Dodatki i świadczenia

4. Dni wolne od pracy i urlop	 4.1.1 – 4.1.3 oraz 4.1.4 a – c 	 Urlop odpoczynkowy

	 	 4.2.1	 Dni świąteczne

	 	 4.3.1, 4.3.2	 Praca i opieka

	 	 4.4.1, 4.4.2	 Urlop okolicznościowy

rozdział UZP		  najważniejsze postanowienia 	 tytuł/temat

5. Choroba i niezdolność do pracy	 	

6. Kariera zawodowa	 6.1.2 b - d	 Płatny urlop na szkolenie oraz
	 	 	 egzamin z przedmiotu uznawanego 	
	 	 	 przez branżę

7. Udział w podejmowaniu decyzji	 7.1.1	 Nieobecność z tytułu działalności 	
	 	 	 związkowej

8. Warunki pracy i zdrowie	 8.1	 Polityka BHP i zwolnień lekarskich
	 	 	 pracodawcy

		  8.2	 Inwentaryzacja i ocena ryzyka

9. O niniejszym układzie zbiorowym 	 9.1.4	 Terminologia i założenia     
     pracy UZP 

	 	 9.2	 Definicje i pojęcia

	 	 9.3.1	 Zakres stosowania

	 	 9.3.2 	 Pojęcia z zakresu działania

	 	 9.4	 Praca tymczasowa

Załączniki	 	 załącznik A	 Wynagrodzenie miesięczne/za 	
	 	 	 okres czterech tygodni
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9.7	 UZGODNIENIA DOTYCZĄCE PRACY STRON UKŁADU ZBIOROWEGO PRACY

9.7.1	 Informacje dotyczące doradztwa finansowego dla pracowników
a.	 �Pracownicy mogą borykać się z problemami finansowymi. Skutkujące tym obawy, a często także 

towarzyszące im poczucie wstydu, sprawiają, że pracownikom często trudno jest poruszyć tę kwestię 

w miejscu pracy. Często te problemy finansowe wychodzą na jaw dopiero wtedy, gdy pracodawca 

otrzymuje nakaz zajęcia wynagrodzenia. Partnerzy społeczni chcą zapewnić pracownikom wsparcie 

finansowe, a przede wszystkim zapobiec zajęciu wynagrodzenia. Skutki problemów finansowych nie 

ograniczają się wyłącznie do sytuacji rodzinnej pracownika. Pracownik zabiera te obawy do pracy, 

a one mają wpływ na jego wydajność. W związku z tym partnerzy społeczni zamierzają opracować 

odpowiednie materiały informacyjne zarówno dla pracowników, jak i dla pracodawców. Znajdą się w nich 

między innymi sposoby radzenia sobie z problemami finansowymi oraz procedura, którą pracodawca 

powinien zastosować w przypadku zajęcia wynagrodzenia. Partnerzy społeczni podejmą wysiłki, aby 

zapewnić pracownikom i pracodawcom odpowiednie wskazówki w tym zakresie.

9.7.2	 Przedstawiciele pracowników - związki zawodowe
a.	 �W pkt 7.4.1 układu zbiorowego pracy mowa jest o „zainteresowanych pracownikach i ich 

przedstawicielach” oraz o obowiązku terminowego angażowania ich w proces podejmowania decyzji, 

które mogą mieć istotny wpływ na zakres lub jakość zatrudnienia w przedsiębiorstwie, w celu 

maksymalnego ograniczenia negatywnych skutków, jakie decyzje te mogą mieć dla pracowników.

	 �Pojawia się niejasność co do interpretacji sformułowania „… oraz ich przedstawicieli”. Partnerzy 

społeczni zawierają porozumienie robocze w celu właściwego wdrożenia niniejszego artykułu.

9.7.3	 Zakres stosowania programu emerytalnego
a.	 �Partnerzy społeczni wyrazili zamiar przeprowadzenia dalszych badań dotyczących zakresu  

stosowania programu emerytalnego. Sprawdza się, czy istnieją niepożądane rozbieżności między 

zakresem obowiązywania układu zbiorowego pracy a decyzją o obowiązkowym charakterze  

programu emerytalnego.

9.	 O niniejszym układzie zbiorowym pracy UZP	

9.6	� ODSTĘPSTWO OD UKŁADU ZBIOROWEGO PRACY I SPÓR DOTYCZĄCY 
UKŁADU ZBIOROWEGO PRACY

9.6.1	 Komisja ds. UZP
a.	 Strony układu zbiorowego pracy powołały tzw. komisję ds. UZP.

b.	 Do zadań komisji należy, na wniosek:

	 -   �wydawanie (wiążącej) opinii w przypadku sporu dotyczącego stosowania układu zbiorowego pracy,

	 -   �udzielanie lub odmawianie zgody na odstępstwa od układu zbiorowego pracy (dyspensy) oraz

	 -   �zatwierdzanie lub odrzucanie systemów oceny, o których mowa w pkt 3.3.1.

c.	 �Regulamin komisji ds. układu zbiorowego pracy znajduje się w załączniku B. Zawiera on  

następujące informacje:

	 -   �w jaki sposób komisja została powołana i jakie metody pracy stosuje;

 	 -   �kiedy i w jaki sposób pracodawcy i pracownicy mogą zwrócić się do komisji.

 «
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Załącznik A. �Wynagrodzenie miesięczne i za  
cztery tygodnie: grupy  
stanowiskowe A do I

Załączniki

A. 	 Wynagrodzenie miesięczne i za cztery tygodnie: grupy stanowiskowe A do I

B. 	 Regulamin komisji ds. UZP

C. 	 �Gdzie w Układzie zbiorowym pracy 2024-2025 można znaleźć postanowienie z tego nowego Układu 

zbiorowego pracy (i odwrotnie)?

 

OBJAŚNIENIA DO ZAŁĄCZNIKA A

Przeliczenie wynagrodzenia godzinowego na wynagrodzenie miesięczne
Wynagrodzenie miesięczne jest równe stawce godzinowej x 38 tygodni x 52 tygodni, podzielone 
przez 12 miesięcy.
Z wyjątkiem. Wynagrodzenie miesięczne dla grupy stanowiskowej A, poziom 0 lat zatrudnienia, 
zostaje obliczone w następujący sposób: 1/12 roku x 7,6 godziny dziennie x liczba dni roboczych w 
roku x stawka godzinowa. W latach 2025 i 2026 jest 261 dni roboczych.

Przeliczenie wynagrodzenia godzinowego na wynagrodzenie na okres czterech tygodni
Wynagrodzenie za okres czterech tygodni jest równe stawce godzinowej x 38 tygodni x 52 tygodni, 
podzielone przez 13 okresów czterotygodniowych.
Z wyjątkiem. Wynagrodzenie na okres czterech tygodni dla grupy stanowiskowej A, poziom 0 lat 
zatrudnienia, zostaje obliczone w następujący sposób: 1/13 roku x 7,6 godziny dziennie x liczba dni 
roboczych w roku x stawka godzinowa. W latach 2025 i 2026 jest 261 dni roboczych.

Wynagrodzenie za okres czterech tygodni w roku liczącym 53 tygodnie
Raz na pięć lub sześć lat rok ma 53 tygodnie. Ten dodatkowy tydzień został uwzględniony w 
wynagrodzeniach na okres czterech tygodni określonych w załączniku A. Dzięki temu pracownik 
otrzymujący wynagrodzenie na okres czterech tygodni zarabia w skali roku tyle samo, co ten sam 
pracownik otrzymujący wynagrodzenie miesięczne. W związku z tym wynagrodzenie za 53. tydzień 
nie zostanie wypłacone oddzielnie.

 «
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Załączniki

Tabela A-1 Wynagrodzenie miesięczne od 1 lipca 2025

grupa 
stanowiskowa	

A	 B	 C	 D	 E	 F	 G	 H	 I

0 lata zatrudnienia 	 2.380,32	 2.511,17	 2.651,13	 2.791,10	 2.931,07	 3.069,85	 3.219,68	 3.462,74	 3.655,86

1 rok zatrudnienia	 2.423,37	 2.569,68	 2.714,76	 2.860,88	 2.995,55	 3.128,12	 3.286,28	  	  

2 lata zatrudnienia	 2.476,68	 2.629,55	 2.779,91	 2.932,40	 3.061,45	 3.189,72	 3.362,86	  	  

3 lata zatrudnienia	 2.531,17	 2.690,82	 2.846,63	 3.005,71	 3.128,80	 3.249,65	 3.429,45	  	  

4 lata zatrudnienia	 2.586,85	 2.753,51	 2.914,95	 3.080,85	 3.197,64	 3.309,58	 3.499,37	  	  

5 lata zatrudnienia	 2.643,76	 2.817,67	 2.984,91	 3.157,87	 3.267,99	 3.371,18	 3.572,62	  	  

6 lata zatrudnienia	 2.701,93	 2.883,32	 3.056,55	 3.236,82	 3.339,88	 3.427,78	 3.640,87	  	  

7 lata zatrudnienia	  	  	  	  	 3.413,36	 3.491,04	 3.709,13	  	  

8 lata zatrudnienia	  	  	  	  	 3.488,45	 3.547,65	 3.780,72	  	  

9 lata zatrudnienia	  	  	  	  	  	 3.607,58	 3.852,30	  	  

10 lub więcej 
lat zatrudnienia  	  	  	  	  	  	 3.669,18	 3.922,22	 4.418,33	 4.819,54

Tabela A-2 Wynagrodzenie miesięczne od 1 stycznia 2026

 

grupa 
stanowiskowa	

A	 B	 C	 D	 E	 F	 G	 H	 I

0 lata zatrudnienia 	 2.431,57 	 2.561,39 	 2.704,16 	 2.846,92 	 2.989,69 	 3.131,25 	 3.284,08 	 3.532,00 	 3.728,97

1 rok zatrudnienia 	 2.471,83 	 2.621,07 	 2.769,06 	 2.918,10 	 3.055,46 	 3.190,68 	 3.352,00

2 lata zatrudnienia  	 2.526,21 	 2.682,14 	 2.835,51 	 2.991,05 	 3.122,68 	 3.253,51 	 3.430,11

3 lata zatrudnienia  	 2.581,79 	 2.744,64 	 2.903,57 	 3.065,82 	 3.191,38 	 3.314,64 	 3.498,04

4 lata zatrudnienia  	 2.638,59 	 2.808,59 	 2.973,25 	 3.142,47 	 3.261,59 	 3.375,77 	 3.569,35

5 lata zatrudnienia  	 2.696,64 	 2.874,03 	 3.044,61 	 3.221,03 	 3.333,35 	 3.438,60 	 3.644,07

6 lata zatrudnienia  	 2.755,97 	 2.940,99 	 3.117,68 	 3.301,56 	 3.406,68 	 3.496,34 	 3.713,69

7 lata zatrudnienia  	 	 	 	 	 3.481,63 	 3.560,86 	 3.783,31

8 lata zatrudnienia  	 	 	 	 	 3.558,22 	 3.618,60 	 3.856,33

9 lata zatrudnienia  	 	 	 	 	 	 3.679,73 	 3.929,35

10 lub więce	 	 	 	 	
functiejaren	 	 	 	 	 	 3.742,56 	 4.000,67 	 4.506,69 	 4.915,93
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Tabela A-3 Wynagrodzenie na okres czterech tygodni od 1 lipca 2025

 

grupa 
stanowiskowa	

A	 B	 C	 D	 E	 F	 G	 H	 I

0 lata zatrudnienia 	    2.197,22	 2.318,00	 2.447,20	 2.576,40	 2.705,60	 2.833,71	 2.972,02	 3.196,38	 3.374,64

1 rok zatrudnienia	 2.236,95	 2.372,01	 2.505,93	 2.640,81	 2.765,12	 2.887,50	 3.033,49	  	  

2 lata zatrudnienia	 2.286,17	 2.427,28	 2.566,08	 2.706,83	 2.825,96	 2.944,36	 3.104,17	  	  

3 lata zatrudnienia	 2.336,46	 2.483,83	 2.627,66	 2.774,50	 2.888,13	 2.999,68	 3.165,64	  	  

4 lata zatrudnienia	 2.387,86	 2.541,71	 2.690,72	 2.843,86	 2.951,67	 3.055,00	 3.230,19	  	  

5 lata zatrudnienia	 2.440,40	 2.600,93	 2.755,30	 2.914,96	 3.016,60	 3.111,86	 3.297,80	  	  

6 lata zatrudnienia	 2.494,09	 2.661,53	 2.821,43	 2.987,83	 3.082,97	 3.164,11	 3.360,81	  	  

7 lata zatrudnienia	  	  	  	  	 3.150,79	 3.222,50	 3.423,81	  	  

8 lata zatrudnienia	  	  	  	  	 3.220,11	 3.274,75	 3.489,89	  	  

9 lata zatrudnienia	  	  	  	  	  	 3.330,07	 3.555,97	  	  

10 lub więcej 
lata zatrudnienia 	  	  	  	  	  	 3.386,93	 3.620,51	 4.078,45	 4.448,80

Załączniki

Tabela A-4 Wynagrodzenie na okres czterech tygodni od 1 stycznia 2026

grupa 
stanowiskowa	

A	 B	 C	 D	 E	 F	 G	 H	 I

0 lata zatrudnienia 	 2.244,52	 2.364,36 	 2.496,14 	 2.627,93 	 2.759,71 	 2.890,39 	 3.031,46 	 3.260,31 	 3.442,13

1 rok zatrudnienia 	 2.281,69 	 2.419,45 	 2.556,05 	 2.693,63 	 2.820,43 	 2.945,25 	 3.094,15

2 lata zatrudnienia 	 2.331,89 	 2.475,82 	 2.617,40 	 2.760,97 	 2.882,48 	 3.003,24 	 3.166,26

3 lata zatrudnienia 	 2.383,19 	 2.533,51 	 2.680,21 	 2.829,99 	 2.945,89 	 3.059,67 	 3.228,96

4 lata zatrudnienia 	 2.435,62 	 2.592,54 	 2.744,54 	 2.900,74 	 3.010,70 	 3.116,10 	 3.294,79

5 lata zatrudnienia 	 2.489,21 	 2.652,95 	 2.810,41 	 2.973,26 	 3.076,93 	 3.174,10 	 3.363,76

6 lata zatrudnienia 	 2.543,97 	 2.714,76 	 2.877,86 	 3.047,59 	 3.144,63 	 3.227,39 	 3.428,02

7 lata zatrudnienia 	 	 	 	 	 3.213,81 	 3.286,95 	 3.492,29

8 lata zatrudnienia 	 	 	 	 	 3.284,51 	 3.340,25 	 3.559,69

9 lata zatrudnienia 	 	 	 	 	 	 3.396,67 	 3.627,09

10 lub więcej
lata zatrudnienia

						    
3.454,67 	 3.692,92 	 4.160,02 	 4.537,78
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B.1	 STRUKTURA I ZADANIA

B.1.1	 Komisja ds. UZP
a.	 �Komisja ds. UZP (zwana dalej: komisją) została powołana przez organizację pracodawców oraz związki 

zawodowe, które zawarły Układ zbiorowy pracy UZP dla handlu hurtowego warzywami i owocami 

(zwane dalej: stronami układu zbiorowego pracy; patrz pkt 9.1.1  niniejszego UZP).

b.	 Do zadań komisji należy, na wniosek:

	 -   �wydawanie (wiążącej) opinii w przypadku sporu dotyczącego stosowania układu zbiorowego pracy,

	 -   �udzielanie lub odmawianie zgody na odstępstwa od układu zbiorowego pracy (dyspensy) oraz

	 -   �zatwierdzanie lub odrzucanie systemów oceny, o których mowa w pkt 3.3.1. niniejszego UZP.

c.	 W tym regulaminie zapisano:

	 -   �w jaki sposób komisja została powołana i jakie metody pracy stosuje;

	 -   �kiedy i w jaki sposób pracodawcy i pracownicy mogą zwrócić się do komisji.

Załącznik B. Regulamin Komisji ds. UZP

B.2	 ORGANIZACJA I PROCES DECYZYJNY

B.2.1	 Członkostwo
a.	 �Strony układu zbiorowego pracy wyznaczają członków komisji na podstawie decyzji ad hoc. Ma 

to miejsce na czas trwania sprawy, jak określono w pkt B.1.1 lit. b. Osoba, która jest (lub była) 

bezpośrednio zaangażowana w daną sprawę, nie pełni funkcji członka komisji.

b.	 �Komisja składa się z sześciu członków. Organizacja pracodawców wyznacza połowę członków. Związki 

zawodowe wspólnie wyznaczają drugą połowę.

c.	 Członkostwo w komisji dobiega końca, gdy:

	 -   rozpatrzenie sprawy, jak określono w pkt B.1.1 lit. b, zostało zakończone,

	 -   �organizacja, która mianowała tego członka, poinformuje komisję, że osoba ta nie pełni już funkcji 

członka lub

-	 w przypadku śmierci członka.

d.	 �W dwóch ostatnich przypadkach strony układu zbiorowego pracy obsadzają wolne stanowisko 

najpóźniej w ciągu jednego miesiąca.

B.2.2	 Przewodnictwo
a.	 �W celu rozpatrzenia sprawy, jak określono w pkt B.1.1 lit. b, komisja wyznacza spośród swoich członków 

przewodniczącego oraz zastępcę przewodniczącego. Odbywa się to większością głosów.

b.	 �Funkcje przewodniczącego i wiceprzewodniczącego pełnią na zmianę członkowie delegacji 

pracodawców i delegacji związków zawodowych w komisji. Jeśli przewodniczący jest          

przedstawicielem organizacji pracodawców, wiceprzewodniczący jest przedstawicielem związków 

zawodowych i odwrotnie.

B.2.3	 Sekretariat
a.	 �Dane kontaktowe sekretariatu komisji (zwanego dalej: sekretariatem): Louis Pasteurlaan 6, Postbus 

5007, 2701 GA Zoetermeer, nr. tel. 079 – 36811 00, e-mail: info@groentenfruithuis.nl

 «
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B.2.4	 Proces decyzyjny
a.	 Komisja może wyłącznie podejmować decyzje:

	 -   podczas posiedzenia, w którym uczestniczy co najmniej czterech członków lub

	 -   w formie pisemnej, przy czym wszyscy członkowie oddają swoje głosy.

b.	 �Delegacja pracodawców i delegacja związków zawodowych mają po tyle samo głosów, niezależnie od 

liczby obecnych członków. Mając to na uwadze, komisja podejmuje decyzję większością głosów.

c.	 �Jeśli nie uda się uzyskać większości głosów dla podjęcia decyzji, temat zostanie ponownie poruszony na 

następnym posiedzeniu. Jeśli ponownie nie uda się uzyskać większości, automatycznie prowadzi to do 

podjęcia jednej z następujących decyzji:

	 -   odrzucenie wniosku o odstępstwo od układu zbiorowego pracy,

	 -   niewydanie opinii w sprawie sporu dotyczącego stosowania układu zbiorowego pracy lub

	 -   odrzucanie systemu oceny, o którym mowa w pkt 3.3.1. niniejszego UZP.

d.	 Komisja ogłasza decyzje na piśmie, wraz z uzasadnieniem. 

Załączniki

B.3	 SPORY DOTYCZĄCE STOSOWANIA UKŁADU ZBIOROWEGO PRACY

B.3.1	 Uzyskanie opinii
a.	 �Pracodawca i pracownik, którzy nie mogą dojść do porozumienia w sprawie interpretacji lub stosowania 

układu zbiorowego pracy i nie są w stanie wspólnie rozwiązać sporu, mogą zwrócić się do komisji o 

wydanie opinii w tej sprawie. Wniosek o wydanie opinii może złożyć zainteresowany pracodawca, 

zainteresowany pracownik lub obie strony wspólnie.

b.	 Komisja wydaje wiążącą opinię, o ile zainteresowane strony wyraziły na to wcześniej zgodę.

c.	 Wniosek o opinię musi spełniać następujące wymagania:

	 -   wniosek należy złożyć pisemnie w sekretariacie komisji,

	 -   z dołączonym wyjaśnieniem zawierającym następujące informacje:

	     •  �imiona i nazwiska oraz dane kontaktowe zainteresowanych stron,

	     •  �okoliczności i fakty, które doprowadziły do sporu,

	     •  �wnioski, jakie wnioskodawca z nich wyciąga, oraz

	     •  �opinia, o którą w związku z tym się zwraca.

d.	 �Komisja nie wydaje opinii w sprawie rozwiązywania umów o pracę ani w sprawie zmian w układzie 

zbiorowym pracy w trakcie jego obowiązywania.

e.	 Wniosek o wydanie opinii, który spełnia powyższe kryteria określone w pkt B.3.1, zostanie rozpatrzony.
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B.3.2	 Przygotowanie opinii
a.	 �Sekretariat przesyła kopię wszystkich dokumentów przedłożonych komisji przez wnioskodawcę i stronę 

przeciwną, które spełniają wymogi określone w pkt B.3.1 lit. c lub B.3.2 lit. c, do drugiej strony. Ma to 

miejsce natychmiast po otrzymaniu dokumentów.

b.	 Obie strony mogą przedłożyć komisji swoje stanowisko, a mianowicie:

	 -   strona przeciwna w związku z wnioskiem o wydanie opinii;

	 -   wnioskodawca w związku ze stanowiskiem strony przeciwnej oraz

	 -   obie strony w związku z wymienionymi stanowiskami.

c.	 Stanowisko musi spełniać następujące wymagania:

	 -   musi być poparte argumentami,

	 -   złożone na piśmie w sekretariacie,

	 -   złożone w ciągu 14 dni od wysłania dokumentu, którego dotyczy stanowisko.

d.	 Sekretariat zamyka pisemną wymianę poglądów między stronami:

	 -   14 dni od upowszechnienia wniosku o wydanie opinii lub

	 -   �w zakresie, w jakim skorzystano z możliwości przedstawienia swojego stanowiska: 14 dni od 

upowszechnienia ostatniego stanowiska.

e.	 Komisja może odstąpić od terminów określonych w pkt B.3.2.

f.	 Sekretariat przygotowuje opinię w imieniu komisji.

Załączniki

B.3.3	 Postępowanie komisji
a.	 �Komisja organizuje ustne rozpatrzenie wniosku o wydanie opinii, podczas którego strony mogą 

przedstawić swoje stanowiska jeśli:

	 -   komisja uznaje to za konieczne lub

	 -   �jedna ze stron lub obie strony zwróciły się o to w ciągu 14 dni od pisemnej wymiany stanowisk.

	 �Komisja informuje obie strony o miejscu, dacie i godzinie ustnego postępowania.

b.	 �Podczas postępowania ustnego obie strony mogą przyprowadzić jednego lub więcej świadków i/lub 

biegłych w celu udzielenia odpowiedzi na pytania komisji. Imiona i nazwiska, miejsce zamieszkania 

oraz stanowiska tych osób muszą zostać zgłoszone do sekretariatu co najmniej 6 dni przed ustnym 

rozpatrzeniem sprawy.

c.	 �Komisja może wezwać strony, świadków i/lub biegłych do złożenia dodatkowych wyjaśnień podczas 

posiedzenia. Komisja dokonuje tego co najmniej tydzień przed tym posiedzeniem. Ponadto komisja 

może, w celu przygotowania opinii, zwrócić się do stron i/lub osób trzecich o udzielenie 

	 dalszych informacji.

d.	 �Komisja może wydawać opinie z mocą wsteczną, co najwyżej do dnia 1 maja roku poprzedzającego okres 

obowiązywania układu zbiorowego pracy, w którym sprawa została jej przedłożona.

e.	 �Komisja przekazuje opinię zainteresowanym stronom na piśmie. Opinia jest podpisywana przez 

przewodniczącego, wiceprzewodniczącego i sekretarza komisji.

f.	 �W trakcie rozpatrywania sprawy komisja informuje zainteresowane strony o terminie, w którym można 

spodziewać się wydania opinii.

B.3.4	 Koszt złożenia wniosku o opinię
a.	 �Komisja może obciążyć stronę, której argumenty zostały odrzucone, całością lub częścią kosztów 

związanych z wydaniem opinii w sprawie sporu.

b.	 �Jeżeli argumenty obu stron zostaną uznane za niesłuszne w niektórych kwestiach, komisja może 

rozdzielić koszty między strony w całości lub w części.

c.	 �Jeżeli komisja uzna, że w trakcie postępowania jedna ze stron poniosła koszty, które nie były konieczne, 

koszty te mogą zostać uwzględnione. 
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B.4	 ODSTĘPSTWA OD UKŁADU ZBIOROWEGO PRACY

B.4.1	 Wcześniejsze uzyskanie zgody
a.	 �Jeżeli nie jest jednoznaczne, że odstępstwo od jednego lub kilku postanowień układu zbiorowego pracy 

jest korzystne dla pracownika, pracodawca musi wcześniej zwrócić się do komisji o wyrażenie zgody.

b.	 �Wniosek o odstępstwo od jednego lub kilku postanowień układu zbiorowego pracy musi  

spełniać musi być:

	 -   złożone na piśmie w sekretariacie

	 -   wraz z uzasadnieniem wskazującym, jakie okoliczności stanowią podstawę wniosku.

	 �W przypadku wniosku o zwolnienie z obowiązkowego Ubezpieczenia od częściowej niezdolności do 

pracy (WGA-hiaat) zgodnie z pkt 5.3.2, pracodawca musi wykazać, że wybrane przez niego ubezpieczenie 

zapewnia co najmniej taki sam zakres ochrony przy maksymalnie takiej samej wysokości składki, jak 

ubezpieczenie AOV-P oferowane przez Centraal Beheer.

c.	 �Komisja może wyrazić zgodę na odstępstwo od jednego lub kilku postanowień układu zbiorowego pracy 

w trzech przypadkach.

	 -   �eżeli na podstawie istotnych argumentów nie można w sposób uzasadniony wymagać od pracodawcy, 

aby stosował układ zbiorowy pracy w pełnym zakresie. O istotnych argumentach można mówić w 

szczególności wtedy, gdy specyficzne uwarunkowania działalności pracodawcy różnią się w istotnych 

kwestiach od uwarunkowań większości innych pracodawców objętych zakresem niniejszego układu 

zbiorowego pracy.

	 -   �Jeśli mowa o odmiennych warunkach zatrudnienia, które:

	     •  �zostały sporządzone w porozumieniu z jednym lub kilkoma związkami zawodowymi niezależnymi od 

pracodawcy oraz

	     •  �jako całość pozostają co najmniej równoważne z niniejszym układem zbiorowym pracy.

	 -   �W przypadku wniosku o zwolnienie z obowiązkowego Ubezpieczenia od częściowej niezdolności do 

pracy (WGA-hiaat) zgodnie z pkt 5.3.2, przy czym wybrane ubezpieczenie zapewnia co najmniej taki 

sam zakres ochrony przy maksymalnie takiej samej wysokości składki, jak ubezpieczenie AOV-P w 

Centraal Beheer.

d.	 �Komisja informuje wnioskodawcę o swojej decyzji w ciągu 3 miesięcy od otrzymania wniosku. Decyzja 

jest wydawana na piśmie i poparta argumentami.

Załączniki

B.4.2	���� Koszt złożenia wniosku o zwolnienie
a.	 �Komisja może obciążyć wnioskodawcę kosztami związanymi z wnioskiem o zwolnienie z jednego lub 

kilku postanowień układu zbiorowego pracy. 

B.5	 SYSTEM OCENY

B.5.1	 Wniosek o zatwierdzenie
a.	 �W pkt 3.3.1 niniejszego układu zbiorowego pracy, w podpunkcie d, określono, że pracodawca może, 

pod pewnymi warunkami, podjąć decyzję o nieprzyznaniu roku zatrudnienia pracownikowi, który osiąga 

niedostateczne wyniki pracy. Jednym z tych warunków jest stosowanie przez pracodawcę systemu 

oceny zatwierdzonego przez radę zakładową lub komisję.

b.	 �W przypadku braku rady zakładowej pracodawca może wprowadzić system oceny dopiero po 

zatwierdzeniu go przez komisję na jego wniosek.

c.	 Wniosek o zatwierdzenie musi spełniać następujące wymagania:

	 -   musi być złożony na piśmie w sekretariacie

	 -   opatrzony opisem systemu oceny oraz

	 -   zostać złożony co najmniej 2 miesiące przed wprowadzeniem systemu.

B.5.2	 Koszt złożenia wniosku o zatwierdzenie
a.	 �Komisja może obciążyć wnioskodawcę kosztami związanymi z wnioskiem o zatwierdzenie  

systemu oceny.
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Załącznik C. �Gdzie w Układzie zbiorowym pracy 2024-2025 
można znaleźć postanowienie z tego nowego Układu 
zbiorowego pracy (i odwrotnie)?

Tabela C.1 �Gdzie w układzie zbiorowym pracy 2024-2025 można znaleźć postanowienia z nowego układu 

zbiorowego pracy?

Tabela C.1 ciąg dalszy

 «

Niniejszy układ 
zbiorowy pracy
ustęp

tytuł Układ zbiorowy pracy 2024- 2025:
artykuł

Niniejszy układ zbiorowy pracy uległ znaczącej 
zmianie

(wprowadzenie)

1. �Rozpoczęcie stosunku pracy - zakończenie stosunku 
pracy

1,1 Umowa o pracę art. 4:2; art. 6; art. 7; art. 8; art. 13: 3,4; art. 18; art. 19:2,3; zał. XI

1,2 Podział stanowisk art. 18; art. 19: 2,3; zał. I; zał. Podręcznik stanowiskowy

1,3 Rozmowa ewaluacyjna zał. XI

1,4 Praca dla innej organizacja i praca w czasie wolnym art. 5:4,5,6a-b

1,5 Rozwiązanie umowy o pracę art. 9; art. 23: 4,8; art. 26:2; art. 27:1m; art. 43; art. 45b; zał. XI
2. Wymiar czasu pracy i godziny pracy

2,1 Wprowadzenie art. 10:4; art. 11:1,4; art. 12a:5; art. 14; art. 15:1,6; art. 16:3
2,2 Wymiar czasu pracy art. 10:1,3; art. 13:1
2,3 Godziny pracy art. 11:1-3; art. 11a; art. 12a:2,4; art. 14; art. 17:2,4, 5,6; art. 37
2,4 Nadgodziny i godziny dodatkowe art. 13:2; art. 15:1-5; art. 16; art. 38:1-4
2,5 Przerwa art. 10:2b

3. Dochód

3,1 Wynagrodzenie: wprowadzenie art. 18; art. 19:1; art. 21; zał. XI; zał. XII

3,2 Stawka godzinowa dla poszczególnych grup 
stanowiskowych od A do I zał. II

3,3 Struktura tabeli płac dla A-I art. 19:5a-c,6-8,10; art. 20:1-4,5b; zał. III

3,4 Wynagrodzenie dla pracowników pomocniczych i 
sezonowych

3,5 Wynagrodzenie dla pracowników według Ustawy o 
współudziale zał. XI i zał. XII

3,6 Dodatki i świadczenia art. 19:9; art. 21a; art. 21b; art. 26:1; art. 33; art. 34; art. 36; art. 46:6
3,7 Wypłata art. 22
3,8 Emerytura art. 27:2; art. 41

4. Dni wolne od pracy i urlop

4,1 Urlop odpoczynkowy art. 23:1-7,9-10; art. 24, art. 25

4,2 Dni świąteczne art. 17:1-3,7

4,3 Praca i opieka art. 27:1,3; art. 28:2,4-6; zał. VI; zał. XI

4,4 Urlop okolicznościowy art. 27:1; 28:3

5. Choroba i niezdolność do pracy

5,1 Choroba art. 5:3; art. 32:1,4 art. 5:3; art. 32:1,4

5,2 Wynagrodzenie w czasie choroby art. 32:2,3; art. 32a; art. 38:5

Niniejszy układ 
zbiorowy pracy
ustęp

tytuł Układ zbiorowy pracy 2024- 2025:
artykuł

5,3
Niezdolność do pracy art. 32:5; art. 40; zał. VII; zał. XI

6. �Kariera zawodowa

6,1 Kursy i szkolenia art. 27:1k,1q; art. 45a; zał. XI

6,2 Regulacje dotyczące seniorów art. 29b:1-4,6; zał. X; zał. XI

7. Udział w podejmowaniu decyzji

7,1 Nieobecność z tytułu działalności związkowej art. 27:1o

7,2 Osoba kontaktowa z ramienia związku zawodowego art. 46:1-5

7,3 Wizyty związków zawodowych w zakładzie pracy art. 46:7

7,4 Reorganizacja, fuzja, zamknięcie 
przedsiębiorstwa itp. art. 47; zał. XI

8. Warunki pracy i zdrowie

8,1 Polityka BHP i zwolnień lekarskich pracodawcy art. 30

8,2 Inwentaryzacja i ocena ryzyka art. 31; zał. XI

9. O niniejszym układzie zbiorowym pracy UZP

9,1 Charakterystyka niniejszego układu zbiorowego pracy str. 6; art. 2; art. 3:1; art. 13:1; art. 48; zał. XI

9,2 Definicje i pojęcia art. 1:2a,i; art. 19:5d; art. 22:1; zał. XIII

9,3 Kogo dotyczy Układ zbiorowy pracy?
art. 1:1,2a-h

9,4 Praca tymczasowa art. 4:3-5; zał. XI

9,5 WagwEU: umowa o pracę podlegająca prawu 
zagranicznemu art. 3

9,6 Odstępstwo od Układu zbiorowego pracy i spór 
dotyczący układu zbiorowego pracy art. 3:2; art. 44; zał. IX

9,7 Uzgodnienia dotyczące pracy stron Uzgodnienia 
dotyczące pracy stron układu zbiorowego pracy zał. XI

Załączniki

A Wynagrodzenie miesięczne/za okres czterech tygodni A-I zał. II

B Regulamin komisji ds. UZP art. 44; zał. IX

C
Gdzie w układzie zbiorowym pracy 2024-2025 można 
znaleźć postano-wienia z tego nowego układu zbio-
rowego pracy (i odwrotnie)?
Podpisanie układu zbiorowego pracy

Oświadczenie o powszechnym ob-owiązywaniu (avv) str. 2

Adresy stron układu zbiorowego pracy str. 6

Hasła
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Załączniki

Tabela C.2 ciąg dalszy  Tabela C.2 �Gdzie można znaleźć artykuł z układu zbiorowego pracy 2024-2025 w nowym układzie  

zbiorowym pracy?  

Układ zbiorowy 
pracy 2024- 
2025: artykuł

tytuł Niniejszy układ zbiorowy pracy ustęp

str. 2 Objaśnienia Oświadczenie o powszechnym obowiązywaniu

str. 6 Adresy stron układu zbiorowego pracy Adresy stron układu zbiorowego pracy

1. Postanowienia i zobowiązania ogólne

1 Zakres stosowania i definicje 9.2; 9.3

2 Okres obowiązywania 9.1.2

3 Odstępstwa od układu zbiorowego pracy 9.1.3; 9.6

4 Zobowiązania ogólne pracodawcy 1.1.2; 9.4; (art. 4:1 przepada)

5 Zobowiązania ogólne pracownika 1.4; 5.1.3 (art. 5:1,2,6a przepada)

2. Umowa o pracę
6 Czas trwania umowy o pracę 1,1
7 Okres próbny 1.1.6
8 Wymagania formalne 1.1.1; 1.1.2
9 Zakończenie umowy o pracę 1.5.1; 1.5.2; 1.5.7 (art. 9:1a i d przepada)

3. Godziny pracy i grafik

10 Czas pracy 2.1; 2.2; 2.5
11 Okno pracy i dodatki 2.1; 2.3.2; 2.3.3; 2.3.6
11a Zwolnienie ze zmiany nocnej 2.3.7
12a Dodatki za pracę w godzinach poza oknem pracy 2.1; 2.3.2; 2.3.6 (art 12a:4 ust 2 przepada)
12b Przepada
13 Praca w niepełnym wymiarze godzin 1.1.7; 2.2.3; 2.4.4; 9.2
14 Decydowanie o godzinach pracy 2.1; 2.3.1
15 Nadgodziny 2.1; 2.4
16 Wynagrodzenie za nadgodziny 2.1; 2.4.3
17 Dni świąteczne 2.3.8; 4.2

4. Wartościowanie i wynagradzanie pracy

18 Podział na grupy stanowiskowe 1.1.1; 1.2; 3.1.1

19 Pensje grup stanowiskowych od A do G 1.1.1; 1.2; 3.1.1; 3.1.2; 3.2; 3.3; 3.6.9 (art. 19:5 przepada)
20 Pensje grup stanowiskowych H i I 3.3.2
21 Podwyżka wynagrodzenia 3.1.3
21a Zwrot kosztów podróży 3.6.5
21b Wynagrodzenie za staż 3.6.6
22 Wypłata pensji 3.7; 9.2

Układ zbiorowy 
pracy 2024- 
2025: artykuł

tytuł Niniejszy układ zbiorowy pracy ustęp

5. Urlop i krótki urlop

23 Czas trwania urlopu 1.5.4; 4.1

24
Prawo do urlopu w przypadku niezdolności do pracy lub 
wypadku

4.1.6

25 Utrata dni urlopu 4.1.7

26 Dodatek urlopowy 1.5.4; 3.6.7

27 Krótkie zwolnienie z zachowaniem pensji 1.5.6; 3.8.4; 4.3.1; 4.3.2; 4.4.1; 4.4.2; 6.1.2; 7.1

28 Praca i opieka 4.3.1; 4.3.3; 4.4.3

29a Przepada

29b Regulacje dotyczące seniorów 6,2

6. Niezdolność do pracy

30 Polityka BHP i zwolnień lekarskich 8.1 (art. 30:2 przepada)

31 Branżowa inwentaryzacja i ocena ryzyka 8,2

32
Kontynuacja wypłaty wynagrodzenia w przypadku 
niezdolności do pracy

5.2.1; 5.2.2; 5.3.1

32a Wypłata wynagrodzenia w okresie reintegracji 5.2.3

33 Zapłata za fizjoterapię 3.6.4

7. �Uzupełniające postanowienia dotyczące kierowców 
(ni�ebędących operatorami wózka widłowego)

34 Dodatek za bezszkodową jazdę 3.6.2

35 Przepada

36 Koszty pobytu 3.6.3 (art. 36:1, 3. zdanie przepada)

37 Maksymalny czas pracy kierowców 2,3

38 Nadgodziny kierowców 2.4; 5.2.1 (art. 38:4, 2. akapit przepada)

8. Pozostałe postanowienia

39 Zapisy antydyskryminacyjne przepada

40 Ubezpieczenie od częściowej niezdolności do pracy 
(WGA-hiaat)

5.3.2

41 Regulacje dotyczące ubezpieczenia emerytal-nego 3,8
42 Przepada
43 Zasiłek pogrzebowy 1.5.7
44 Stała komisja ds. UZP 9.6; załącznik B (art. 44:3 przepa-da)
45a Szkolenia 6.1 (art. 45a:4 przepada)
45b Odprawa w przypadku przymusowego zwol-nienia 1.5.5
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Podpisanie układu 
zbiorowego pracy

Układ zbiorowy pracy UZP dla handlu hurtowego warzywami i owocami został zawarty na okres od 1 lipca 2025r. 

do 30 czerwca 2026r. przez:

ORGANIZACJĘ PRACODAWCÓW

•	 Vereniging GroentenFruit Huis 

oraz

ORGANIZACJE PRACOWNIKÓW:

•	 CNV oraz

•	 Reformatorisch Maatschappelijke Unie van Werknemers (RMU Werknemers).

Załączniki

Tabela C.2 ciąg dalszy

 «

Układ zbiorowy 
pracy 2024- 
2025: artykuł

tytuł Niniejszy układ zbiorowy pracy ustęp

46 Możliwości dla związków zawodowych 3.6.8; 7.2; 7.3

47 Reorganizacja i/lub fuzja, przejęcie 7,4

48 Zmiany 9.1.2

Załączniki

I
Siatka stanowisk wzorcowych Podręcznik ORBA 
Stanowisko

1,2

II
Wynagrodzenie: brutto miesięczne/tygodniowe/na okres 
czterech tygodni/godzinowe

3.2; załącznik A (wynagrodzenie tygodniowe przepada)

III
Regulacje przejściowe w zakresie pensji grup 
stanowiskowych od A do G

3.3.3

IV Wzór umowy o pracę przepada

V Wzór zmiany umowy o pracę przepada

VI Nieszczęśliwe zdarzenia i krótki urlop opiekuńczy 4.3.1 (część dotycząca przepisów prawnych została przepada)

VII
Ubezpieczenie od częściowej niezdolności do pracy 
(WGA-hiaat)

5.3.2

VIII Przepada

IX Regulamin stałej komisji ds. UZP załącznik B (art. 19 przepada)

X Realizacja regulacji dla seniorów
6.2 (regulacje przejściowe dla pracowników zatrudnionych w 
niepełnym wymiarze godzin przepadają)

XI Protokół (zalecenia)
po 1.1.7; 1.3; 1.5.6; po 3.1.2; 3.5; po 4.3.3; 
po 5.3.2; po 6.1.2; po 6.2.2; po 7.4.1; 
po 8.2.2; 9.1.4; 9.1.5(reszta przepada)

XII Siatka płac zgodnie z Ustawą o współudziale 3.1; 3.5

XIII Skróty 9,2

Podręcznik stanowiskowy 1,2
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Adresy stron 
układu zbiorowego pracy

Oświadczenie o powszechnym obowiązywaniu 
(avv) 

•	 ��Na mocy oświadczenia o powszechnym obowiązywaniu większość postanowień niniejszego układu 

zbiorowego ma zastosowanie do wszystkich pracodawców i pracowników objętych jego zakresem.

•	 ��Strony układu zbiorowego pominęły kilka postanowień we wniosku o avv. Postanowienia te mają 

charakter wiążący wyłącznie dla zorganizowanych pracodawców i ich pracowników. Dotyczy to 

również postanowień, które Ministerstwo Spraw Społecznych i Zatrudnienia pomija w oświadczeniu 

o powszechnym obowiązywaniu. Postanowienia układu zbiorowego pracy, które ze względu na swój 

charakter nie są objęte powszechnym obowiązywaniem, to na przykład postanowienia dotyczące 

emerytur, ubezpieczenia własnego ryzyka pracodawców oraz postanowienia niezwiązane z pracą.

•	 ��Z decyzji Ministerstwa Spraw Społecznych i Zatrudnienia odnośnie avv wynikają postanowienia układu 

zbiorowego pracy, które mają charakter ogólnie wiążący. Niniejsza decyzja jest publikowana na stronie 

www.overheid.nl oraz www.uitvoeringarbeidsvoorwaardenwetgeving.nl

•	 ��Oświadczenie o powszechnym obowiązywaniu wchodzi w życie następnego dnia po opublikowaniu 

decyzji w Dzienniku Urzędowym lub w innym terminie określonym w tej decyzji. Oświadczenie 

obowiązuje najpóźniej do dnia wygaśnięcia układu zbiorowego pracy.

 

organizacja	 adres korespondencyjny	 adres internetowy i	 telefoon
		  adrese-mail

GroentenFruit Huis	 Postbus 5007	 www.groentenfruithuis.nl	 +31 (0)79 - 368 11 00

	 2701 GA Zoetermeer	 info@groentenfruithuis.nl	

CNV	 Postbus 2525	 www.cnv.nl	 +31 (0)30 - 751 10 01

	 3500 GM Utrecht	

RMU Werknemers	 Postbus 900	 www.rmu.nu	 +31 (0)318 - 54 30 30	

	 3900 AX Veenendaal	 info@rmu.nu	

 

 «
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F - G - H - J - K

F
Fizjoterapia	 3.6.4

Fuzja	 7.4

G
Godziny dodatkowe przy niepełnym wymiarze 

czasu pracy	 2.4.4; 9.2 (definicja)

Godziny pracy	 2.3

GroentenFruit Huis	 9.1.1; 9.2 (definicja); dane adresowe

H
Handel Groeit	 9.2 (definicja); zalecenie po 6.1.2; zalecenie po 6.2.3

J
Jubileusz (małżeństwa lub zawodowy)	 4. 4.1; 4.4.2

Jubileusz pracy	 4. 4.1; 4.4.2

K
Kariera zawodowa	 6

Kierowca	 2.3.2; 2.3.3; 2.3.5; 2.3.6; 2.4.1; 2.4.3; 3.6.2; 3.6.3; 

	 5.2.1; 9.2 (definicja)

Komisja ds. UZF	 9.6; załącznik B

Koszty dojazdu	 3.6.5

Koszty pobytu kierowcy	 3.6.3

Krótki urlop opiekuńczy	 4.3

Krótkie zwolnienie	 1.5.6; 3.8.4; 4.3; 4.4.1; 4.4.2; 6.1.2; 7.1.1

Kursy	 6.1; 3.8.4; 7.1.1; 7.2.2

Kursy i szkolenia	 6.1; 3. 8.4; 7.2.2

Kwoty pieniężne brutto/netto	 9.1.4

SŁowa kluczowe
A - B - C - D - E

A
Adresy stron układu zbiorowego pracy

Agencja pracy tymczasowej	 9.2 (definicja)

Avv

B
Bezpieczeństwo	  8

Bezrobocie	 1.5.6

Bezszkodowa jazda kierowcy	 3.6.2

Bóle menstruacyjne i objawy menopauzy	 zalecenie po 8.2.2

Branżowa inwentaryzacja i ocena ryzyka	 8.2

C
Charakterystyka układu zbiorowego pracy	 9.1

Choroba	 5.1; 5.2; 4.1.6; 9.2 (definicja)

Czas odpoczynku	 2.5

D
Definicje i pojęcia	 9.2

Dni świąteczne	 4.2; 2.3.8; 9.2 (definicja)

Dni wolne od pracy	 4

Dochód	 3

Dodatek funkcyjny	 3.3.3

Dodatek urlopowy	 3. 6.7; 1.5.4

Dodatek wartościujący	 3.6.9

Dodatek wynikający z tabeli płac	 3.3.3; 9.2 (definicja)

Dodatek/wynagrodzenie za godziny dodatkowe	 2.4.4

Dodatki	 3.3.3; 3.6; 3.7.1

E
Elastyczne planowanie	 2.2.2

hasła	 patrz (pod)punkt hasła	 patrz (pod)punkt

 «

 ›

 ›

 ›
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P 

P
PAWW (Prywatne Uzupełnienie Zasiłku dla 

Bezrobotnych i/lub renty WGA)	 1.5.6

Płaca minimalna, ustawowa	 9.2 (definicja)

Podpisanie układu zbiorowego pracy	 Rok

Podręcznik stanowiskowy	 1. 2.1; 3.3.3

Podwyżki wynagrodzenia, pozostałe	 3.1.3

Podział stanowisk	 1.2

Pojęcia i definicje	 9.2

Polityka BHP	 8.1

Polityka dotycząca grup docelowych	 zalecenie po 1.1.7

Polityka zwolnień lekarskich	 8.1

Postanowienia dotyczące serii umów o pracę	 1.1.4

Praca dla innych	 1. 4.1; 4.1.5

Praca nocna	 2.3.7

Praca tymczasowa	 9.4.1; 1.1.5;

Praca w niepełnym wymiarze czasu pracy	 2.2.3; 9.2 (definicja)

Praca w pełnym wymiarze czasu pracy	 2.2.3; 9.2 (definicja)

Pracodawca	 9.2 (definicja); 9.1.4

Pracownicy na wyższych stanowiskach	 3.1.3

Pracownik	 9.2 (definicja); 9.1.4

Pracownik pomocniczy 	 1.2.1; 2.1.1; 3.4.1; 9.2 (definicja)

Pracownik sezonowy	 1.2.1; 2.1.1; 3.4.1; 9.2 (definicja)

Pracownik tymczasowy	 9.2 (definicja)

Pracownik zatrudniony w niepełnym wymiarze 

godzin	 9.2 (definicja)

Pracownik zatrudniony w pełnym wymiarze godzin	 9.2 (definicja)

Pracownik, którego dotyczy Ustawa o 

współudziale	 3.5; 9.2 (definicja); objaśnienie po 3.5.1

Prawo do urlopu	 4. 1.1; 4.1.7

Problemy finansowe pracowników, porady w pkt	 9.7.2

SŁowa kluczowe
L - N - O

L
Lata doświadczenia	 3.3.1; 3.5.1; 9.2 (definicja)

Lata zatrudnienia	 3.3.1; 9.2 (definicja)

N
Nadgodziny	 2.4; 2.2.3; 9.2 (definicja)

Niedziela, praca w	 2.3.4

Nieobecność z tytułu działalności związkowej	 7.1; 7.2.2

Nietypowe godziny pracy	 2.3.6

Niezdolność do pracy	 5.3; 9.2 (definicja)

Numeracja układu zbiorowego pracy i dokumentu 

wyjaśniającego	 załącznik C

O
Objaśnienia do treści układu zbiorowego pracy	 w pkt 1.5.1; w pkt 3.5.1; załącznik A

Odcinek wypłaty	 3.7.1

Odprawa	 1.5.5

Odstępstwa od układu zbiorowego pracy	 9.6; załącznik B.4

Odszkodowanie	 5.1.3

Odszkodowanie w związku z wypowiedzeniem/

obowiązek wypowiedzenia	 1.5.2

Okres obowiązywania UZP	 9.1.2

Okres próbny	 1.1.6

Okres rozliczeniowy	 9.2 (definicja)

Opieka nieformalna	 4.3; zalecenie po 4.3.3

Opinia specjalisty UWV	 5.1.2

Organ reprezentujący pracowników	 9.2 (definicja)

Organizacja pracodawców	 9.1.1; 9.2 (definicja); dane adresowe

Osoba kontaktowa z ramienia związku zawodowego	7.2

Oświadczenie o powszechnym obowiązywaniu UZP	 Praca i opieka 4.3

hasła	 patrz (pod)punkt hasła	 patrz (pod)punkt

 ›

 ›

 ›
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S - T

S
Sektor handlu hurtowego warzywami i owocami	 9.3

Siatka stanowisk wzorcowych z Podręcznika 

stanowiskowego	 Rysunek 1.2

Składka za członkostwo w związku zawodowym	 3.6.8

Ślub i rocznica ślubu	 4.3.2; 4. 4.1; 4.4.2

Śmierć	 1. 5.7; 4.3

Sobota, praca w	 2.3.3

Spór dotyczący układu zbiorowego pracy	 9.6; załącznik B.3 Umowa

Standardowe godziny pracy	 2.3.2

Standardowy wymiar czasu pracy	 2.2.1

Stawki godzinowe	 3.2

Stażysta	 3.6.6; 9.2 (definicja); zalecenie po 6.1.2

Strony układu zbiorowego pracy	 9.1.1; 9.2 (definicja); dane adresowe

Subsydia na politykę rozwojową	 zalecenie po 6.1.2

Świadczenia	 3.6; 3.7.1

Świadczenia emerytalne/fundusz emerytalny	 3.8; 9.7.4

System zmianowy	 2.3.6

Szkolenia	 6.1; 3.8.4; 7. 1.1; 7.2.2

T
Tabela przeliczeniowa postanowień układu 

zbiorowego pracy	 załącznik C

Table płac	 3.2; 3.5.1; załącznik A

Tłumaczenia postanowień układu 

zbiorowego pracy	 9.1.5

Trwałe angażowanie	 6.2.1; zalecenie po 6. 1.2; zalecenie po 6.2.3

SŁowa kluczowe
P - R

Proces reintegracji	 5. 2.3; 5.3.1

Program uzupełniający emerytalny	 zalecenie po 3.8.4

Przeprowadzka	 4.4.1; 4.4.2

Przerwa	 2.5

R
Rada zakładowa	 9.2 (definicja)

Regulacje dotyczące seniorów	 6.2

Regulacje przejściowe w podręczniku 

stanowiskowym	 3.3.3

Regulamin komisji ds. UZP	 załącznik B

Reorganizacja	 7.4

RI&E (inwentaryzacja i ocena ryzyka)	 8.2

RMU Werknemers	 9.1.1; 9.2 (definicja); dane adresowe

Rok urlopowy	 3. 6.7; 4.1.1

Rok zatrudnienia	 4.1.2

Rozliczeniowy w zakresie dodatku urlopowego 

i świadczeń urlopowych	 3.6.7; 4.1.1; 9.2 (definicja)

Rozmowa ewaluacyjna	 1.3

Rozmowa oceniająca/system oceny	 3.3.1; 3.3.2; 9.6.1; załącznik B.5

Różnica zdań w sprawie układu zbiorowego pracy	 9.6; załącznik B.3

Rozwiązanie umowy o pracę	 1.5

Rzeczywiste wynagrodzenie	 9.2 (definicje)

hasła	 patrz (pod)punkt hasła	 patrz (pod)punkt

 ›  ›
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W - Z

Wydłużony wymiar czasu pracy	 2.2.3

Wymiar czasu pracy	 2.2; 1.1.7; 9.2 (definicje)

Wynagrodzenie	 3.1; 3.2; 3.3; 3.7; 9.2 (definicja); załącznik A

Wynagrodzenie dla pracowników według Ustawy 

o współudziale	 3.5

Wynagrodzenie miesięczne	 załącznik A

Wynagrodzenie na okres czterech tygodni	 załącznik A; objaśnienie po 3.1.2

Wynagrodzenie witalnościowe	 6.2.3

Wynagrodzenie za staż	 3.6.6

Wypłata	 3.7

Wypłata pensji	 3.7.1

Wypowiedzenie/okresy wypowiedzenia	 1.5

Z
Zachowanie sprzeczne z normami	 zalecenie po 8.2.2

Zakresem obowiązywania układu 

zbiorowego pracy	 9.3

Zakwaterowanie pracowników tymczasowych	 9.4.1

Załączniki UZP	 9.1.4; załącznik A; załącznik B; załącznik C

Zalecenia	 po 1.1.7; po 4.3.3; po 5.3.2; po 6.1.2; po 6.2.3; 

	 po 7.4.1; po 8.2.2; po 9.4.1

Zamknięcie przedsiębiorstwa	 7.4

Zatrudnialność	 zalecenie po 6.1.2

Zbiorowa określająca warunki minimalne	 9.1.3

Zdrowie	 8

Zleceniodawca	 9.2 (definicja)

Zmiany w trakcie obowiązywania UZP	 9.1.2

Zmiany UZP, w trakcie obowiązywania	 9.1.2

Związki zawodowe	 7 7; 9.2 (definicja); dane adresowe 

Zwolnienie	  9.6; załącznik B.4

SŁowa kluczowe
U - W

U
Ubezpieczenia	 5. 3.2; zalecenie po 5.3.2

Ubezpieczenie od częściowej niezdolności do 

pracy (WGA-hiaat)	 5.3.2

Udział w podejmowaniu decyzji	 7

Umowa o pracę	 1.1; 1.5

Umowa zbiorowa określająca warunki minimalne	 9.1.3

Urlop	 4; 1.5.6; 3.8.4; 6.1.2; 7. 1.1; 7.2.2

Urlop odpoczynkowy	 4.1; 1.5.4

Urlop okolicznościowy	 4.4

Urlop opiekuńczy, krótki	 4.3

Urlop porodowy	 4.3

Urlop wolontariacki	 4.4.3

Urlop żałobny	 4.3; zalecenie po 4.3.3

Urlop związany z ubieganiem się o pracę	 1.5.6

Ustalenia protokołowe Układu zbiorowego pracy	 9.7

Ustawa o pracy i opiece	 4.3

Ustawa o współudziale, pracownik	 3.5; objaśnienie po 3.5.1; 9.2 (definicja)

Uzgodnienia dotyczące pracy stron Układu 

zbiorowego pracy	 9.7

UZP, niniejsze	 9.2 (definicja)

Uzupełniający urlop porodowy	 4.3

W
WagwEU	 9.5

Warunki pracy (BHP)	 8

Wga	 5.3.2; 1.5.6; 9.2 (definicja)

Wia	 5.2.2; 9.2 (definicja)

Wizyta u lekarza	 4.3

Wizyty związków zawodowych w zakładzie pracy	 7.3

Ww	 1.5.6; 9.2 (definicja)

hasła	 patrz (pod)punkt hasła	 patrz (pod)punkt

 ›



Opracowanie, publikacja i dystrybucja niniejszej broszury zawierającej tekst UZP są 
finansowane przez Handel Groeit – fundusz socjalny dla sektora hurtowego handlu 
owocami i warzywami. W ten sposób fundusz wspiera upowszechnianie informacji o 
warunkach zatrudnienia obowiązujących w naszym sektorze.


