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Work-life
balance

132 pytania o zmiany  jukees
w kodeksie pracy cel

reszcie dobiegly konca prace nad implementacja unijnych £
dyrektyw, ktore mialy za zadanie m.in, pomoc pracow- P‘r z.q Z‘{'Wo
nikom zapewnic¢ rownowage miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym (work-life balance). W trakcie procesu legi-
slacyjnego najwiecej emocji wywolywat , urlop rodzicielski tylko dla ojca”
w wymiarze dziewieciu tygodni, ktoéry ma zachecié¢ mezczyzn do wljcze- o
nia sie do opieki nad dzieckiem. Na razie ze statystyk wynika, Ze sie do kM W a’
tego nie pala - jedynie 1 proc. ojcdw korzysta z urlopu rodzicielskiego.
Jednak nie tylko rodzice uzyskali dodatkowe uprawnienia - wszyscy pra- ° .
cownicy beda mogli skorzystac np. z bezplatnego urlopu opiekuiczego WLZ. a'
lub z dwudniowego zwolnienia od pracy przeznaczonego na pilne sprawy J
rodzinne, To z pewnoscia dobre wiadomosci dla pracownikoéw, ale dla firm
moze to oznaczaé komplikacje w tworzeniu grafikow. To nie wszystko
- pracodawcy powinni zwrdci¢ uwage na rozszerzony katalog wykroczen.
Jesli nie beda uwzglednia¢ nowych uprawnien pracowniczych albo nie
uzasadniy odmowy na skladane wnioski podwladnych, to moze zostac
na nich natozona grzywna. o® J$

¥

fot. stoatphoto/Shutterstock
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Wiecej uprawnien nie tylko dla rodzicow

Na poczatku sierpnia 2022 r. uptynat termin na im-

plementacje unijnych dyrektyw:

= Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152
Z 20 Czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Eu-
ropejskiej (Dz.Urz. UE z 2019 1. L 186, S. 105) oraz

= Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158

::‘L":I:"" Z 20 Czerwca 2019 I. w sprawie réwnowagi miedzy
B —— zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opie-
partn epr v kunéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/

UE (Dz.Urz. UE z 2019 1. L 188, s. 79).

Prace nad odpowiednig nowelizacja kodeksu pra-
cy znacznie przyspieszyly i 13 marca 2023 1. usta-
we o zmianie ustawy - Kodeks pracy i niektérych
innych ustaw przekazano do podpisu prezydento-
wi. Jej przepisy wejda w zycie 21 dni od ogloszenia
ustawy w Dzienniku Ustaw.

Nowe przepisy majg zrealizowac wiele celéw,
wsrdd ktérych jedynie jako przykitadowe nalezy
wskazaé poprawe warunkow pracy pracownikow
poprzez zagwarantowanie bardziej przejrzystego
i przewidywalnego zatrudnienia oraz ustanowie-
nie minimalnych praw dla kazdego, kto na terenie
UE pozostaje w stosunku pracy.

Co wiecej, nowelizacja ma umozliwié pracowni-
kom zachowanie réwnowagi miedzy zyciem pry-
watnym a zawodowym, a takze przyczynic sie do
osiggniecia réwnosci plci przez wspieranie uczest-
nictwa kobiet w rynku pracy i wsparcie réwnego po-
dzialu obowiagzkéw rodzicielskich pomiedzy mez-
czyzn i kobiety.

Agnieszka
Nicifska-Chudy
radca prawny,
starszy prawnik

Kinga s s , . .
Ciosk Nowe uprawnienia, ktorq be;c}gt przys}uglwac pra-
B cownikom na mocy nowelizacji, nakltadaja na pra-
radcowski codawcoéw wiele obowiazkow oraz moga istotnie
prawnik ' wplywaé na organizacje pracy (prowadzac np. do

potrzeby czestszego organizowania zastepstw). Do-

datkowo Kkreuja one po stronie pracodawcow potrze-

be wdrozenia w zakladzie pracy nowych procedur,
PES Pafulc" modyfikacji tych dotychczas stosowanych oraz prze-
Chruscie|

gladu i wprowadzenia niezbednych zmian w doku-
mentach wewnatrzzakladowych.

Ponizej prezentujemy najistotniejsze rozwigza-
nia zawarte w nadchodzacej nowelizacji.

Schiffter Stepien
Kanclerz | Littler

UMOWY NA CZAS OKRESLONY

Nowe przepisy wprowadza istotne zmiany w zakre-
sie wypowiadania uméw zawartych na czas okreslo-
ny. Pracodawca chcacy wypowiedzieé zawartg z pra-
cownikiem umowe tego typu bedzie zobowigzany
do wskazania przyczyny jej wypowiedzenia, a tak-
ze do przeprowadzenia konsultacji zwigzkowej. Do-
tychczas tego rodzaju obowigzki istnialty wylgcznie,
w sytuacji gdy pracodawca rozwigzywal umowe na
czas okreslony bez wypowiedzenia.

Brak spelnienia przez pracodawce nowych wy-
mogo6w bedzie skutkowal wadliwo$cig dokonane-
go wypowiedzenia, a w rezultacie moze rodzié ry-
zyko przegrania procesu sagdowego. Sad, uznajac,
Ze wypowiedzenie bylo wadliwe, bedzie moégt orzec
nie tylko - jak dotychczas - odszkodowanie, lecz
takze - alternatywnie - przywrdcenie pracowni-
ka do pracy.

1 Czy wypowiadajac umowe o prace na czas okre-
$lony, pracodawca bedzie mial obowijgzek podania
przyczyny tego wypowiedzenia?

Tak, zgodnie z nowymi przepisami pracodawca be-
dzie zobowigzany do wskazania przyczyny wypowie-
dzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony.

2. Jak powinna by¢ sformulowana przyczyna wy-
powiedzenia umowy o prace na czas okreslony?
Zastosowanie bedg miaty reguly formulowania przy-
czyny wypowiedzenia jak w przypadku wypowiedze-
nia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony.

Przyczyna powinna zatem spelnia¢ nastepujg-
ce warunki:

1) musi by¢ uzasadniona, tj. zasadno$¢ wypowie-
dzenia umowy o prace na jej podstawie nie powin-
na budzi¢ wiekszych watpliwosci;

2) musi by¢ konkretna, a zatem zrozumiata dla pra-
cownika; przyczyna powinna by¢ opisana tak, aby
pracownik wiedzial, dlaczego doszto do rozwigzania
stosunku pracy; w orzecznictwie wskazuje sie, ze ,,pra-
cownik ma wiedzie¢, co kryje sie za wskazang przy-
czyng”, a takze Ze powinna by¢ ona na tyle konkretna,
aby pracownik ,,mégt dokona¢ we wlasnym zakresie
osadu, czy w rzeczywisto$ci przyczyna taka zaistnia-
Ia oraz czy byla ona uzasadniona”; warto zatem pa-
mietaé, aby w o§wiadczeniu o wypowiedzeniu wska-
zaé np. konkretne przyklady zachowan pracownika
skutkujace podjeciem decyzji o wypowiedzeniu umo-
wy. Niewlasciwe jest wskazywanie w tresci wypowie-
dzenia umowy o prace wylgcznie ogdlnych kwestii,
a nastepnie ustne doprecyzowywanie przyczyny wy-
powiedzenia, np. na etapie postepowania sagdowego;

3) musi by¢ prawdziwa, co oznacza, ze pracodawca
jako powodu wypowiedzenia umowy nie moze wska-
zaé rozwazan hipotetycznych ani domnieman co do
zachowania pracownika; przyczyna moze odwoly-
wac sie do wydarzen przyszlych, o ile s3 one pewne
i maja nastapi¢ w nieodleglym terminie.

3. Czy przy wypowiedzeniu umowy o prace na
czas okre§lony bedzie konieczne przeprowadze-
nie konsultacji zwiazkowej?

Tak. Jezeli w zakladzie pracy dzialaja organizacje
zwigzkowe, to pracodawca bedzie zobowigzany
przeprowadzi¢ konsultacje zwigzkowa w sprawie
wypowiedzenia umowy o prace na czas okre§lony
z pracownikiem. To istotna zmiana - dotychczas
obowiazek konsultacyjny istniat wylgcznie przy wy-
powiadaniu uméw o prace zawartych na czas nie-
okreslony.

Majac na uwadze, ze zaniechanie przeprowadze-
nia konsultacji zwigzkowej prowadzi do wadliwosci
formalnej wypowiedzenia i moze skutkowacé prze-
granym procesem sgdowym, pracodawcy powin-
ni zweryfikowac dotychczas stosowane procedury
iupewni¢ sie, ze pracownicy odpowiedzialni za spra-
wy personalne i kadrowe s3 §wiadomi obowigzku
spelienia dodatkowych wymogéw formalnych przy
wypowiadaniu uméw zawartych na czas okreslony.

4w jaki sposdb pracodawca bedzie zobowiaza-
ny przeprowadzi¢ konsultacje zwigzkowa przy wy-
powiedzeniu umowy o prace na czas okreslony?
Proces konsultacji zwigzkowej przy wypowiedzeniu
umowy o prace na czas okreslony sklada sie z kil-
ku etapow.

» W pierwszej kolejnosci pracodawca powinien
przestaé pismo z zapytaniem o korzystanie przez
pracownika z obrony organizacji zwigzkowych do
wszystkich dzialajacych w zakladzie pracy organiza-
cji zwigzkowych. Zwiazki maja pie¢ dni na udziele-
nie odpowiedzi na to pytanie (liczy sie data wplywu
pisma pracodawcy). Na tym etapie pracodawca nie
powinien informowac o przyczynie wypowiedzenia
pracownikowi umowy o prace, a przekazanie wszyst-
kim organizacjom zwigzkowym szczegétowych in-
formacji dotyczacych przyczyny wypowiedzenia
moze stanowi¢ naruszenie przepiséw o ochronie
danych osobowych oraz skutkowac roszczeniami
ze strony pracownika.

Dalsze dzialania, ktére powinien podja¢ praco-
dawca, beda zaleze¢ od odpowiedzi, jaka otrzyma
on od organizacji zwigzkowych.

» Jezeli organizacje zwigzkowe wskaza, ze pra-
cownik nie korzysta z ich obrony, lub nie udzielg
zadnej odpowiedzi, to pracodawca moze przysta-
pi¢ do dalszego dzialania bez udzialu przedstawi-
cieli spotecznych, tj. moze wreczy¢ pracownikowi
dokument wypowiedzenia umowy o prace.

» W sytuacji gdy ktéras z organizacji zwigzko-
wych potwierdzi, ze pracownik korzysta z jej obro-
ny, pracodawca musi przejs¢ do procesu indywidu-
alnej konsultacji wypowiedzenia. W tym celu nalezy
przekazaé organizacji zwigzkowej pismo, w ktérym
zostanie wskazana przyczyna wypowiedzenia umo-
Wy o prace. Organizacja zwigzkowa ma pieé dni od
otrzymania zawiadomienia na zgloszenie umoty-
wowanych zastrzezen, przy czym:
= jezeli organizacja zwigzkowa nie zglosi zadnych

zastrzezen (np. wskaze, ze nie bedzie zajmowa-

la stanowiska w sprawie tego pracownika lub, po
prostu, ze nie ma zastrzezen co do planéw pra-
codawcy wypowiedzenia pracownikowi umowy

o prace) - pracodawca moze przystapic do dalszych

dzialan bez zaangazowania ze strony zwigzku, tj.

moze wreczy¢ pracownikowi dokument wypowie-
dzenia umowy o prace;

= jezeli natomiast organizacja zwigzkowa w termi-
nie pieciu dni przedstawi pracodawcy umotywo-
wane zastrzezenia, to pracodawca powinien za-
poznac sie z ich trescia i podejmujac ostateczna
decyzje o rozstaniu sie z pracownikiem, rozwa-
zy¢ przedstawione przez dzialaczy zwigzkowych
argumenty.

PRZYKLAD

Trzeba zapytaé kazda
organizacje zwiazkowa

Pracodawca zamierza wypowiedzie¢ zawartg

z pracownikiem umowe o prace na czas okreslony.

W zaktadzie pracy dziatajg trzy organizacje zwigzko-
we. Przed ztozeniem pracownikowi wypowiedzenia
pracodawca musi ztozy¢ do kazdej z organizacji
zwigzkowej zapytanie, czy pracownik korzysta z jej
obrony. Po otrzymaniu odpowiedzi pozytywnej od
ktérej$ z organizacji pracodawca musi zawiadomic te
organizacje o zamiarze wypowiedzenia pracownikowi
umowy o prace, wskazujgc przyczyne wypowiedzenia.

Organizacja zwigzkowa bedzie miata pie¢ dni

na przedstawienie umotywowanych zastrzezen.
Oczywiscie stanowisko zwigzku zawodowego

nie jest wigzace dla pracodawcy, ale pominiecie
procesu konsultacji zwigzkowej bedzie skutkowaéc
wadliwoscig formalng wypowiedzenia.

5. Jak dlugo pracodawca powinien czekaé na zglo-
szenie przez organizacje zwigzkowa zastrzezen
do przeslanego zawiadomienia?

Tak jak zostalo wskazane powyzej, organizacja
zwigzkowa bedzie zobowijzana do przedstawienia
umotywowanych zastrzezenl w terminie pieciu dni.
Okres ten bedzie liczony od dnia otrzymania przez
zwiazek zawodowy zawiadomienia pracodawcy o za-
miarze wypowiedzenia umowy o prace zawartej na
czas okreslony. Przeslanie pracodawcy przez orga-
nizacje zwiazkowa umotywowanych zastrzezen po
uplywie pieciodniowego terminu nie skutkuje po-
wstaniem po stronie pracodawcy obowigzku zapo-
znania sie z ich treécia.

6. Czy stanowisko wyrazone przez organizacje
zwigzkowa w zakresie wypowiedzenia pracow-
nikowi umowy o prace na czas okreslony bedzie
wiazace dla pracodawcy?

Nie. Stanowisko wyrazone przez organizacje zwiaz-
kowa nie bedzie wigzace dla pracodawcy. Zawiado-
mienie o zamiarze wypowiedzenia umowy o pra-
ce na czas okre$lony bedzie mieé charakter jedynie
konsultacyjny.

W praktyce oznacza to, ze pracodawca bedzie miat
obowigzek zapozna¢ sie z umotywowanymi zastrze-
zeniami przedstawionymi przez organizacje zwigz-
kowa, jednak fakt ich przedstawienia oraz tre$¢ nie
obligujg pracodawcy do zmiany stanowiska. Pra-
codawca mimo przedstawienia przez zwiazek za-
wodowy umotywowanych zastrzezen wciaz moze
zlozy¢ pracownikowi os§wiadczenie o wypowiedze-
niu umowy o prace zawartej na czas okre$lony, po-
woluj3c sie na przyczyne przedstawiona w zawia-
domieniu przeslanym do organizacji zwigzkowej.

7. Jakie ryzyko niesie niespelnienie przez praco-
dawce wymogow wypowiedzenia (np. pominiecie
konsultacji zwigzkowej, wskazanie ogélnej przy-
czyny wypowiedzenia lub jej niewskazanie)?
Najwieksze ryzyko jest zwigzane z odwolaniem sie
przez pracownika do sgdu pracy. Pracodawcy mu-
szg mie¢ §wiadomos$¢ czasochtonnosci takich pro-
ces6w (z praktyki wiemy, ze tego rodzaju sprawy
trwaja minimum dwa lata) oraz tego, Ze wymaga-
ja one istotnego zaangazowania finansowego i or-
ganizacyjnego.

W przypadku stwierdzenia niedochowania przez
pracodawce wymogéw dotyczacych wypowiedze-
nia umowy o prace zawartej na czas okreslony sad
bedzie moégt zasadzi¢ na rzecz pracownika odszko-
dowanie lub orzec o jego przywrdceniu do pracy.

PRZYKLAD
Zle obliczony termin

Pracodawca Zle obliczyt termin oczekiwania

na przedstawienie przez organizacje zwigzkowa
umotywowanych zastrzezen w zwigzku z przeka-
zaniem zawiadomienia o zamiarze wypowiedzenia
pracownikowi umowy o prace zawartej na czas
okreslony. Wreczyt pracownikowi dokument wypo-
wiedzenia umowy o prace juz po trzech dniach od
przekazania organizacji zwigzkowej zawiadomienia.
W takim przypadku nie mozna uzna¢, ze pracodaw-
ca prawidtowo wypowiedziat pracownikowi stosunek
pracy. Pracodawca nie spetnit bowiem wymogoéw
formalnych, ktére miat obowigzek spetni¢ przy wypo-
wiadaniu pracownikowi umowy o prace zawartej na
czas okreslony. Wreczenie dokumentu wypowiedzenia
jeszcze przed uptynieciem terminu na przedstawienie
umotywowanych zastrzezen przez organizacje zwiaz-
kowa skutkuje wadliwoscig formalng wypowiedzenia.
W takiej sytuacji pracownik ma powazne podstawy
do tego, aby odwotac sie do sadu pracy.

8. Jakie przepisy beda stosowane przy wypowia-
daniu umoéw o prace na czas okreslony zawartych
przed dniem wejscia w Zycie nowych przepisow?
Do uméw o prace na czas okreslony, ktére beda trwa-
ly w dniu wejscia w zycie nowych przepiséw, ale zo-
staly wypowiedziane przed dniem wejscia w zycie
nowelizacji, bedzie sie stosowalo przepisy dotychcza-
sowe (tj. pracodawca nie bedzie musial uzupeiniaé
dokumentu wypowiedzenia o przyczyne oraz nie be-
dzie musial przeprowadzaé konsultacji zwigzkowej).

A contrario do umoéw o prace na czas okreslony,
ktére beda trwaly w dniu wejscia w zycie nowych
przepisow, ale nie zostaly wypowiedziane przed
dniem wejscia w zycie nowelizacji, trzeba bedzie
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stosowaé nowe przepisy (tj. pracodawca chcacy wypo-
wiedzie¢ takg umowe bedzie miat obowigzek wskazania
przyczyny wypowiedzenia i przeprowadzenia konsulta-
cji zwigzkowej).

9. Jakie przepisy nalezy stosowac do juz toczacych sie
postepowan sadowych, ktorych przedmiotem jest od-
wolanie od wypowiedzenia umowy o prace na czas okre-
Slony?

Do tych postepowan beda mialy zastosowanie przepisy
dotychczasowe, jezeli umowy te zostaly wypowiedziane
przed dniem wejscia w zycie nowych przepisow.

10. Jakie roszczenia bed przyshugiwaly pracownikowi
w razie niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy
o prace zawartej na czas okreslony?

Jezeli w toku procesu sie okaze, ze wypowiedzenie umo-
Wy o prace zawartej na czas okre$lony bylo nieuzasad-
nione lub naruszato przepisy o wypowiadaniu uméw
o prace, to sad pracy, stosownie do zadania pracowni-
ka, bedzie moégt orzec o bezskutecznosci wypowiedze-
nia, a jesli umowa ulegnie juz rozwigzaniu - o przywr6-
ceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach
lub o odszkodowaniu.

Jezeli natomiast przed wydaniem orzeczenia uplynie
termin, do ktérego umowa o prace zawarta na czas okre-
§lony miata trwaé, lub jezeli przywrécenie do pracy be-
dzie niewskazane z uwagi na krotki okres, jaki pozostat
do uplywu tego terminu, pracownikowi bedzie przystugi-
walo wylgcznie odszkodowanie - w wysoko$ci wynagro-
dzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac,
nie wiecej jednak niz za okres trzech miesiecy.

UMOWA O PRACE NA OKRES PROBNY

Nowelizacja przewiduje réwniez istotne zmiany w zasa-
dach zawierania umoéw o prace na okres prébny. Jedng
z wazniejszych nowych regul, ktérej beda musieli prze-
strzegaé pracodawcy, jest uzaleznienie dopuszczalnej diu-
gosci trwania umowy na okres probny od okresu plano-
wanej dalszej wspoélpracy z pracownikiem.

Nie ulega watpliwosci, ze powyzsze rozwigzanie jest
kontrowersyjne i zdaje sie wypacza¢ cel, dla ktérego za-
wiera sie umowy o prace na okres probny. Pracodawcy nie
zawsze beda przeciez w stanie jednoznacznie okresli¢ czas
planowanej wspélpracy z pracownikiem przed zawarciem
umowy na okres préobny - w szczegdlnosci dlatego, ze to
celem umowy na okres prébny jest weryfikacja, czy dal-
sza wspoélpraca jest w ogodle zasadna oraz czy pracownik
spelnia oczekiwania pracodawcy i ma niezbedne kwalifi-
kacje do wykonywania danego rodzaju pracy. Nie mozna
réwniez wykluczyé, ze z réznych wzgledéw (np. organi-
zacyjnych) pracodawcy zmienia zdanie odno$nie do diu-
gosci planowanej wspolpracy jeszcze w trakcie obowia-
zywania umowy na okres prébny.

Warto zaznaczy¢, ze czas trwania umowy o prace na
okres prébny bedzie mégt zostaé przedtuzony o miesiac,
jezeli bedzie to uzasadnione rodzajem pracy. Co wiecej,
pracodawca i pracownik beda mogli uzgodni¢ w umowie,
ze umowa wydluzy sie o czas urlopu oraz innej usprawie-
dliwionej nieobecnosci pracownika w pracy.

11, Jaki bedzie maksymalny mozliwy czas trwania umo-

Wy o prace na okres prébny? Od czego bedzie on zalezec?

Umowa o prace na okres probny bedzie mogta zostac za-

warta Kkolejno na:

= jeden miesiac - gdy strony beda mialy zamiar zawrzeé
nastepnie umowe na czas okreslony krétszy niz szesc¢
miesiecy;

= dwa miesiace - gdy strony beda miaty zamiar zawrze¢
nastepnie umowe na czas okreslony diuzszy niz szes¢
ikrétszy niz 12 miesiecy;

= trzy miesigce - w pozostatych przypadkach.

12. Czy w umowie o prace na okres probny koniecz-
ne bedzie wskazywanie okresu planowanego dalszego
zatrudnienia?

Tak, w umowach o prace na okres prébny zawieranych
na miesigc i dwa miesigce pracodawcy powinni wskazaé
okres, na ktéry bedg mieli zamiar zawrze¢ umowe o pra-
ce na czas okre$lony, tj. w przypadku zamiaru zawarcia
takiej umowy na okres krétszy niz 12 miesiecy.

13. Czy w przypadku niewskazania w umowie na okres
probny okresu planowanego dalszego zatrudnienia pra-
cownik bedzie mogl domagac sie zawarcia umowy na
czas okreslony na okres minimum 12 miesiecy?

Nie. Przepisy prawa nie daja pracownikowi tego rodza-
ju uprawnienia.

14. Czy przedluzenie okresu trwania umowy na okres

proébny bedzie mozliwe?

Tak. Nowe przepisy przewidujg dwie mozliwosci przedtu-

Zenia czasu trwania umowy o prace na okres prébny, tj.:

= mozliwo$¢é przedluzenia umowy o miesiac - gdy bedzie
to uzasadnione rodzajem pracy;

= mozliwo$¢ przedtuzenia umowy o czas urlopu i innej
usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy,
pod warunkiem ze strony uzgodnig to w umowie na
okres prébny (w tre$ci umowy niezbedne bedzie zatem
dodanie klauzuli, ze umowa bedzie ulegala przediu-

zeniu o czas nieobecnos$ci pracownika spowodowanej
m.in. urlopem lub zwolnieniem lekarskim).

15. Kiedy ,,rodzaj pracy” bedzie uzasadnial przediu-
zenie umowy o prace na okres probny?

Nowe przepisy nie wskazujg jasno, w jaki sposéb nalezy
rozumie( ,,rodzaj pracy”, ktory ma pozwalac¢ na przedtu-
Zenie umowy o prace zawartej na okres prébny o mie-
sigc. W naszej ocenie mozliwo$¢ przedluzenia umowy
na okres prébny o miesiac bedzie wystepowaé, w sytuacji
gdy bedziemy mie¢ do czynienia ze zlozonym charakte-
rem stanowiska pracy, na ktdrym zostanie zatrudniony
pracownik, i bedzie istniala potrzeba przeprowadzenia
dtuzszego i bardziej szczegotowego procesu weryfikacji,
czy pracownik ten ma wlasciwe kwalifikacje do wykony-
wania pracy na tym stanowisku.

Uwazamy, Ze umowe na okres probny bedzie mozna
przedtuzy¢ réwniez w sytuacji trwania projektu, w kt6-
ry bedzie zaangazowany konkretny pracownik, a zasta-
pienie go nie bedzie mozliwe z uwagi na skomplikowa-
ny charakter wdrozenia.

PRZYKLAD
Przedluzenie umowy na czas prébny

Pracownik zatrudniony na okres prébny w przedsiebior-
stwie poligraficznym zostat wdrozony w projekt wydania
pewnego tytutu w nowatorskiej formie. Do projektu zostaty
zakupione nowe drukarki 3D, ktérych obstuga bedzie nowo-
$cig na terenie zaktadu pracy. Z uwagi na koniecznos¢ pracy
przy tym projekcie i potrzebe poswiecenia czasu na nauke
nowych umiejetnosci pracodawca bedzie miat prawo prze-
dtuzy¢ okres prébny tego pracownika o kolejny miesigc.

16. Pracodawca chce zatrudni¢ pracownika po okre-
sie préobnym na dwa lata, Czy w tym przypadku bedzie
mogl zawrze¢ umowe na okres probny na trzy miesiace?
Czy taka umowa bedzie musiala zawiera¢ jakies szcze-
g6lne postanowienia?

W przypadku, w ktérym pracodawca bedzie chcial zatrud-
ni¢ pracownika po okresie prébnym na podstawie umo-
Wy o prace na czas okre$lony dluzszy niz 12 miesiecy, be-
dzie mégt zawrze¢ umowe na okres prébny wynoszacy
trzy miesigce. Tego rodzaju umowa nie bedzie musiata
zawiera¢ szczeg6lnych postanowien (poza, jezeli strony
tak postanowia, klauzula dotyczaca przedluzania czasu
trwania umowy o czas urlopu lub innej usprawiedliwio-
nej nieobecnosci).

17. Czy pracodawca bedzie mogl zatrudni¢ ponownie
pracownika na okres probny?

Tak, pracodawca bedzie mégt ponownie zawrze¢ umo-
we o prace na okres prébny z tym samym pracownikiem,
jezeli pracownik bedzie miat zosta¢ zatrudniony w celu
wykonywania innego rodzaju pracy. Ponowne zawarcie
umowy o prace na okres probny nie bedzie mozliwe, w sy-
tuacji gdyby pracownik miat podczas jej trwania wyko-
nywac ten sam rodzaj pracy co poprzednio.

Jest to istotna zmiana w stosunku do dotychczasowych
przepisow, ktdre oprocz mozliwosci ponownego zawarcia
umowy o prace na okres probny, w sytuacji gdy pracow-
nik mialby by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego
rodzaju pracy, przewidywaly réowniez mozliwos¢ jedno-
krotnego ponownego zawarcia z pracownikiem umowy
na okres préobny w celu wykonywania przez niego tego sa-
mego rodzaju pracy (zawarcie takiej umowy byto mozliwe
po trzech latach od dnia rozwigzania lub wygasniecia po-
przedniej umowy o prace). Nowelizacja usuwa te mozliwosc.

18. Czy w przypadku zmiany warunkow pracy na da-
nym stanowisku spowodowanej np. postepem techno-
logicznym bedzie mozna zatrudni¢ pracownika na to
samo stanowisko po raz Kolejny na okres probny?

W naszej ocenie tak. Jezeli postep technologiczny spowo-
dowal, ze w istocie mamy do czynienia z innym rodzajem
pracy, a co za tym idzie, zmienily sie znaczaco wymaga-
nia wobec pracy na danym stanowisku, to ponowne za-
trudnienie pracownika na okres prébny na tym samym
stanowisku bedzie mozliwe.

PRZYKLAD
Zmiany technologiczne

Pracownik zostat zatrudniony na okres prébny wynoszacy trzy
miesigce na stanowisku pakowania paczek w matym przedsie-
biorstwie. Poczatkowo cata praca polegata na samodzielnym
recznym kompletowaniu zamoéwier. Po pét roku pracodaw-
ca zakupit zajmujace sie pakowaniem paczek odpowiednie
maszyny, ktére majg by¢ obstugiwane przez pracownika.

Na skutek zmian technologicznych mamy do czynienia

ze zmiang rodzaju pracy, jakg wykonywat pracownik.

W takim przypadku pracodawca moze zawrzeé z pracowni-
kiem kolejng umowe na okres prébny.

DODATKOWE ZATRUDNIENIE

Nowe przepisy przewidujg, ze pracodawca nie bedzie
mogt zakazaé pracownikowi jednoczesnego pozostawa-
nia w stosunku pracy z innym pracodawca lub jednocze-

PORADNIK

snego pozostawania w stosunku prawnym bedacym pod-
stawa $wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, o ile
z pracownikiem tym nie zostala zawarta umowa o zaka-
zie konkurencji, a dodatkowe zatrudnienie naruszatoby
te umowe. Wykladnia literalna nowych przepiséw pro-
wadzi zatem do wniosku, ze pracownicy beda mogli pra-
cowaé w dowolnych firmach, nawet konkurencyjnych dla
pierwszego pracodawcy, o ile nie zostanie z nimi zawarta
umowa o zakazie konkurencji.

Wprowadzenie przepiséw o dodatkowym zatrudnieniu
ma na celu zapewnienie pracownikowi bezpieczenistwa
finansowego, a jednoczes$nie pomo6c w rozwijaniu umie-
jetnos$ci zawodowych oraz zdobywaniu do§wiadczenia za-
wodowego. Dla pracodawcéw oznacza to jednak nie tyl-
ko mozliwo$¢ zatrudniania nowych pracownikéw. Wiaze
sie to réowniez z utrudnieniami. Pracodawcy kazdorazo-
wo powinni zadecydowac, czy z danym pracownikiem
niezbedne bedzie zawarcie umowy o zakazie konkuren-
cji, co wymaga weryfikacji chociazby tego, czy pracownik
na danym stanowisku bedzie mial dostep do szczeg6lnie
waznych informacji, ktérych ujawnienie mogtoby nara-
zié pracodawce na szkode.

Kwestia ta jest o tyle istotna, ze w ostatnim czasie wie-
lu pracodawcéw zglasza problem overemploymentu, tj.
wykonywania przez pracownikéw pracy na kilku etatach
jednoczesnie, co skutkuje najczesciej brakiem odpowied-
niego zaangazowania w prace. Nowe przepisy utrudnia
pracodawcom skuteczne wycigganie konsekwencji w ta-
kich przypadkach.

19. Czy na gruncie nowych przepiséw bedzie mozli-
we $wiadczenie pracy na rzecz dwdch réznych praco-
dawcow?

Tak. Nowe przepisy wprost wskazuja, ze pracownik be-
dzie mogt pozostawaé jednoczesnie z innym pracodaw-
c3 w stosunku pracy lub w stosunku bedacym podstawg
$wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy. Swiadczenie
pracy na rzecz dwoch pracodawcéw nie bedzie mozliwe
w sytuacji, gdy z pracownikiem zostanie zawarta umowa
o zakazie konkurencji, a dodatkowe zatrudnienie, ktére
chcialby podjaé, naruszatoby postanowienia tej umowy.

20. Czy pracodawca bedzie mogl zobowiazaé pracow-
nika do poinformowania go o fakcie wykonywania pracy
u innego pracodawcy? Czy do rozpoczecia wykonywania
pracy u innego pracodawcy niezbedne bedzie uzyska-
nie zgody dotychczasowego pracodawcy?

Nowe przepisy nie obliguja pracownikow do informowa-
nia pracodawcéw o podjeciu lub zamiarze podjecia do-
datkowego zatrudnienia. Tym samym nie jest wymaga-
ne uzyskiwanie akceptacji dotychczasowego pracodawcy
dla zamiaru podjecia dodatkowego zatrudnienia.

21. Czy s3 jaKkie$ ograniczenia zabraniajace pracowni-
Kkowi dodatkowego zatrudnienia?

Gléwnym ograniczeniem podjecia dodatkowego zatrud-
nienia przez pracownika bedzie zawarcie z pracodawca
umowy o zakazie konkurencji. Jezeli stosunek pracy z in-
nym pracodawcg lub stosunek §wiadczenia pracy inny niz
stosunek pracy bedzie naruszat jej przepisy, to pracownik
bedzie musiatl zrezygnowac z dodatkowego zatrudnienia.

22, Kiedy pracodawca moze zawrzec z pracownikiem
(pozostajacym w stosunku pracy) umowe o zakazie kon-
Kkurencji?

Umowe o zakazie konkurencji mozna zawrze¢ zaréwno
juz na etapie zatrudnienia (tj. wraz z zawieraniem umo-
wy o prace), jak i péZniej, w trakcie trwajacego stosunku
pracy. Zawarcie umowy o zakazie konkurencji jest do-
puszczalne z kazdym pracownikiem.

23. Czy umowa o zakazie konkurencji moze zostac za-
warta jednoczes$nie z umowa o prace?

Tak. Nie ma przeszkéd, aby umowa o zakazie konkuren-
cji zostala zawarta jednocze$nie z umowa o prace. Pra-
codawcy moga zatem umiesci¢ wlasciwe postanowienia
dotyczace zakazu konkurencji w tre$ci umowy o prace.

24, Czy umowa o zakazie konkurencji musi by¢é
zawarta w konkretnej formie?

Tak. Umowa o zakazie konkurencji wymaga formy pisem-
nej pod rygorem niewazno$ci. Moze ona réwniez zostaé
zawarta elektronicznie, pod warunkiem uzycia kwalifi-
kowanego podpisu elektronicznego.

25. Czy w uzasadnionych przypadkach, mimo nieza-
warcia umowy o zakazie konkurencji, pracodawca be-
dzie mogl wypowiedzie¢ (lub rozwigzac) umowe o pra-
ce pracownikowi, ktory dodatkowo bedzie zatrudniony
w innej firmie?
Co do zasady pracodawca nie bedzie mégt wypowiedzieé
umowy o prace pracownikowi, z ktérym nie zawart umo-
wy o zakazie konkurencji, wylgcznie ze wzgledu na pozo-
stawanie tego pracownika w dodatkowym zatrudnieniu.
Uwazamy, ze inaczej sprawa bedzie wyglada¢, gdy pra-
cownik pozostajacy w dodatkowym zatrudnieniu i wyko-
rzystujacy ten fakt dopusci sie dzialan, ktére beda sta-
nowily razace naruszenie podstawowych obowigzkow
pracowniczych (np. wykorzysta informacje, ktére po-
zyskal na skutek wykonywania obowigzkéw pracowni-
czych u pierwszego pracodawcy, w drugim zakladzie pracy,
np. w celu przejecia klienta).
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ROWNE TRAKTOWANIE W ZATRUDNIENIU

Zasada réwnych praw pracownikéw wypelniajacych te
same obowiazki nalezy do podstawowych zasad prawa
pracy. Dyrektywa 2019/1158 z 20 czerwca 2019 T. (dyrekty-
wa work-life balance) w znacznym stopniu poszerza za-
kres ochrony pracownikéw w kwestii rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu. Ideg nowych regulacji jest wspieranie
réwnosci szans obu pici na rynku pracy (w tym w szcze-
goblnosci aktywizacja zawodowa kobiet), rtOwnomierne
rozlozenie obowigzkéw opiekuniczych oraz dazenie do
jednakowego traktowania w pracy.

26. Czy na gruncie nowych przepiséow zwiekszyl sie
zakres ochrony przyshugujacy pracownikom?
Nowe przepisy wprost wskazuja, ze skorzystanie przez
pracownika z uprawnien przyshugujacych z tytutu na-
ruszenia przepiséw prawa pracy, w tym zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, nie moze stanowic podsta-
wy jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracow-
nika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek nega-
tywnych konsekwencji dla pracownika - zwlaszcza nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie
stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia.
Powyzsza regulacja jasno wyraza, ze wobec pracowni-
ka nie bedzie mozna zastosowaé zadnych konsekwencji
m.in. w sytuacjach, gdy wniesie on skarge do Paristwowej
Inspekcji Pracy lub skieruje sprawe do sgdu pracy. Usta-
wodawca podkresla, ze przepis celowo zostal sformuto-
wany bardzo szeroko, aby zapewnié kompleksowa ochro-
ne pracownikéw oraz ich praw.,

27. Czy kazde nieré6wne traktowanie pracownikow be-
dzie stanowilo dyskryminacje?

Nie kazde nieréwne traktowanie pracownikéw bedzie dys-
kryminacja. Przepisy w tym zakresie nie ulegaja zmianom.

28. Jakie roszczenie przyshuguje pracownikowi, kto-
rego prawa zostana naruszone przez pracodawce?
Pracownik, wobec ktérego pracodawca na skutek sko-
rzystania z uprawnien przysthugujacych z tytulu naru-
szenia przepiséw prawa pracy wyciagnie konsekwencje,
np. w postaci niekorzystnego traktowania lub tez wypo-
wiedzenia/rozwigzania umowy o prace, ma prawo do od-
szkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wy-
nagrodzenie za prace.

INFORMOWANIE O WARUNKACH ZATRUDNIENIA

Kolejna zmiang, jaka wprowadzi nowelizacja, bedzie po-
szerzenie zakresu informacji, ktéra pracodawcy majg
obowiazek przekazaé nowo zatrudnionym pracowni-
kom. Zmianie ulegnie réwniez termin, w ktérym praco-
dawcy bed3a zobowigzani do przekazania przedmiotowej
informacji.

Omawiana informacja bedzie moglta zostaé przeka-
zana w postaci papierowej lub elektronicznej. Nie be-
dzie dluzej konieczne przekazywanie informacji w formie
pisemnej lub opatrywanie jej kwalifikowanym podpi-
sem elektronicznym - wystarczajaca bedzie forma doku-
mentowa. Takie rozwigzanie uznac nalezy za korzystne
oraz spéjne ze zdobywajacym na popularnosci §wiad-
czeniem przez pracownikow pracy catkowicie w formule
zdalnej.

29. Jakich informacji o warunkach zatrudnienia pra-

codawca bedzie zobowijzany udzieli¢ pracownikowi po

wejsciu w zycie nowych przepiséw?

Nowelizacja istotnie poszerzy zakres informacji przeka-

zywanej nowo zatrudnionym pracownikom. Obowigzek

informacyjny zostanie poszerzony o przekazywanie in-

formacji dotyczacych:

= przystugujacych pracownikowi przerw w pracy,

= przystugujacego pracownikowi dobowego i tygodnio-
wego odpoczynku,

= zasad pracy w godzinach nadliczbowych i sposobach
rekompensaty za taka prace,

= w przypadku pracy zmianowej - zasad dotyczacych
przechodzenia ze zmiany na zmiane,

= w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy - zasad
dotyczacych przemieszczania sie miedzy miejscami
wykonywania pracy,

= innych niz uzgodnione w umowie o prace przystugu-
jacych pracownikowi skltadnikéw wynagrodzen oraz
$wiadczen pienieznych lub rzeczowych,

= obowiazujacych zasadach rozwiazania stosunku pra-
cy, w tym o wymogach formalnych, dlugosci okreséw
wypowiedzenia oraz terminie odwolania sie do sgdu
pracy lub, jezeli nie jest mozliwe okreslenie dlugosci
okres6w wypowiedzenia w dacie przekazywania pra-
cownikowi tej informacji, sposobie ustalania takich
okresow wypowiedzenia,

= prawa pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je za-
pewnia, w szczegdlnosci ogblnych zasadad polityki szko-
leniowej pracodawcy.

Dodatkowo nie pézniej niz w terminie 30 dni od dnia
dopuszczenia pracownika do pracy pracodawca bedzie
zobowigzany do przekazania informacji o nazwie insty-
tucji zabezpieczenia spotecznego, do ktérych wplywaja
skladki na ubezpieczenia spoleczne zwigzane ze stosun-
kiem pracy oraz informacji na temat ochrony zwigza-

nej z zabezpieczeniem spotecznym, zapewnianej przez
pracodawce.

3 0. Jak nalezy rozumie¢ obowigzek poinformowania
pracownika o nazwie instytucji zabezpieczenia spo-
lecznego?
Pracodawca bedzie musiat wskazaé¢ Zaklad Ubezpieczen
Spotecznych lub odpowiednia zagraniczng instytucje, jesli
praca bedzie wykonywana za granicg. W przypadku zapew-
nienia przez pracodawce pracownikom np. dodatkowego
ubezpieczenia emerytalnego pracodawca réwniez powi-
nien przekazaé informacje pracownikom w tym zakresie.
Nalezy pamietaé, ze omawiany obowigzek informacyjny
nie dotyczy przypadku, w ktérym to pracownik dokonuje
wyboru instytucji zabezpieczenia spotecznego.

31. Czy nowelizacja wplynie na zakres informacji, kté6-
re nalezy wskaza¢ w umowie o prace?
Tak. Nowelizacja poszerzy zakres informacji, ktore nale-
zalo bedzie wskazaé w umowie o prace.

Tak jak dotychczas pracodawca w tresci umowy o prace
bedzie mial obowiazek zawrzeé informacje dotyczace stron
umowy, rodzaju umowy, date jej zawarcia oraz informa-
cje o warunkach pracy i placy, w szczegdlnosci dotyczace:
= rodzaju pracy,
= miejsca (miejsc) wykonywania pracy,
= wynagrodzenia za prace odpowiadajacego rodzajowi

pracy, ze wskazaniem skladnikéw wynagrodzenia,
= wWymiaru czasu pracy,
= dnia rozpoczecia pracy.

Na mocy nowych przepiséw pracodawca bedzie musiat
dodatkowo przekazaé informacje dotyczace adresu swo-
jej siedziby, a w przypadku pracodawcy bed3acego osobg
fizyczng nieposiadajgcego siedziby - informacje dotycza-
ce jego adresu zamieszkania.

W przypadku umowy o prace na okres préobny praco-
dawca bedzie musial dodatkowo wskazac:
= Czas jej trwania lub dzien jej zakoniczenia oraz, gdy stro-

ny tak uzgodnia, postanowienie o przedtuzeniu umowy

o czas urlopu, a takze o czas innej nieusprawiedliwio-

nej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystapia

takie nieobecnosci,
= okres, na ktéry strony majg zamiar zawrze¢ umowe

o prace na czas okreSlony w przypadku, gdy bedzie to

niezbedne, a takze, ewentualnie, postanowienie o wy-

dhluzeniu umowy.

W przypadku umowy o prace na czas okre$lony praco-
dawca bedzie mial obowigzek wskazaé czas jej trwania
lub dzien jej zakonczenia.

32. Czy pracodawca kazdorazowo bedzie musial prze-
kazywa¢ informacje dotyczace prawa pracownika do
szkoleni?

Co oczywiste, pracodawca bedzie mial obowigzek przeka-
za¢ pracownikom informacje dotyczace szkoleni wylacznie
w sytuacji, gdy beda one zapewniane w zakladzie pracy.

33. Czy nowe przepisy przewiduja inne dodatkowe
obowigzki informacyjne pracodawcy?

Tak. Na mocy nowych przepiséw pracodawca bedzie miat
réwniez obowigzek poinformowania o zmianie adresu
swojej siedziby. Termin na spelnienie tego obowigzku
informacyjnego wzgledem pracownikéw bedzie wynosit
siedem dni od dnia zmiany adresu siedziby.

Szeroki katalog informacji niezbednych do przekaza-
nia pracownikowi zostal przewidziany rowniez w sytu-
acji wyjazdu pracownika za granice (w celu wykonywania
pracy lub wykonania zadania stuzbowego).

34, Jakie informacje pracodawca powinien przeka-

za¢ pracownikowi, jezeli zostaje on skierowany do wy-

konywania pracy za granica na okres dwoch miesiecy?

W przypadku skierowania pracownika do wykonywania

pracy za granica na okres przekraczajacy cztery kolejne

tygodnie pracodawca powinien przekazaé pracowniko-

wi informacje o:

= panstwie lub panstwach, w ktérych praca lub zadanie
sluzbowe poza granicami kraju maja by¢ wykonywane;

= przewidzianym czasie trwania pracy lub zadania stuz-
bowego poza granicami kraju;

= walucie, w ktorej bedzie wyplacane pracownikowi wy-
nagrodzenie w czasie wykonywania pracy lub zadania
stuzbowego poza granicami kraju;

= $wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych zwigzanych
z wykonywaniem pracy lub zadania stuzbowego poza
granicami kraju, jezeli takie Swiadczenia przewiduja
przepisy prawa pracy lub wynika to z umowy o prace;

= zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu pracow-
nika do kraju;

= warunkach powrotu pracownika do kraju - w przypad-
ku zapewnienia takiego powrotu.

35.w jakim terminie pracodawca ma obowijzek prze-
kazac pracownikowi ww, informacje?

Pracodawca ma obowiazek przekaza¢ pracownikowi ww.
informacje niezwtocznie, nie pézniej jednak niz w dniu,
gdy ulegng zmianie warunki zatrudnienia pracownika.

36. W jakiej formie powinna zostaé przekazana pra-
cownikowi informacja o warunkach zatrudnienia?

Informacja o warunkach zatrudnienia powinna zostaé
przekazana pracownikowi w formie papierowej lub elek-

tronicznej (np. poprzez udostepnienie linka do intrane-
tu, przeslanie informacji droga e-mailowa). Przekazanie
ww. informacji w formie elektronicznej bedzie mozliwe
wylacznie w sytuacji, gdy beda one dostepne dla pracow-
nika z mozliwoscia ich wydrukowania oraz przechowy-
wania, a pracodawca zachowa dowédd ich przekazania lub
otrzymania przez pracownika.

37. Czy pracodawca ma obowiazek poinformowac pra-
cownika o warunkach zatrudnienia wraz z podpisa-
niem umowy o prace?

Nie. Zgodnie z przepisami pracodawca bedzie zobowigza-
ny do przekazania informacji o warunkach zatrudnienia
w terminie nie p6éZniejszym niz siedem dni od dopuszcze-
nia pracownika do pracy (a nie - jak dotychczas - w ter-
minie siedmiu dni od dnia zawarcia umowy o prace). Nic
nie stoi jednak na przeszkodzie zrealizowaniu obowigz-
ku informacyjnego juz przy zawieraniu umowy o prace.

38. Czy obowiazek informowania o warunkach za-
trudnienia dotyczy wylacznie nowych pracownikéw?

Co do zasady tak. W przypadku uméw o prace trwajacych
w dniu wejsScia w zycie nowych przepiséw pracodawca
bedzie mial obowiazek uzupeinic¢ przekazang dotychczas
informacje o zatrudnieniu o nowe informacje (co do kt6-
rych obowigzek przekazania zostal wprowadzony przez
nowelizacje) - ale tylko na wniosek pracownika, zlozo-
ny w postaci papierowej lub elektronicznej. Pracodawca
bedzie mial obowigzek przekazac stosowne informacje
w terminie trzech miesiecy od dnia zlozenia wniosku.

39. Czy za spelnienie obowigzku informacyjnego na-
lezy uzna¢ wyslanie do pracownika e-maila zawieraja-
cego link odsylajacy do intranetu, gdzie umieszczone
zostana stosowne informacje?

Takie rozwiazanie bedzie prawidlowe, o ile informacje
umieszczone w intranecie beda mozliwe do wydrukowa-
nia lub przechowywania (np. pracownik bedzie mégt po-
braé plik i zapisa¢ go na komputerze stuzbowym), a pra-
codawca zachowa dowdd ich przekazania pracownikowi
(np. potwierdzenie przestania wiadomosci e-mail).

40. cazie nalezy przechowywaé¢ dowéd otrzymania
informacji przez pracownika?

Potwierdzenie poinformowania pracownika o warunkach
zatrudnienia powinno by¢ przechowywane w teczce osobo-
wej pracownika (w czesci B akt osobowych) - co do zasady
przez okres zatrudnienia pracownika i dodatkowe 10 lat.

WNIOSEK O BARDZIE) PRZEWIDYWALNE

| BEZPIECZNE WARUNKI PRACY

Nowoscia, jaka zago$ci w krajowym porzadku prawnym,
bedzie przyznanie pracownikom uprawnienia do wysta-
pienia z wnioskiem o zmiane rodzaju pracy lub o zatrud-
nienie w pelnym wymiarze czasu pracy. Celem nowego
uprawnienia, ktore zostanie przyznane pracownikom,
bedzie wspieranie ich w dazeniach do zwiekszania pew-
nosci swojego zatrudnienia.

Co istotne, przyznanie pracownikom tego uprawnienia
bedzie wigzalo sie z powstaniem po stronie pracodawcéw
dodatkowych obowigzkéw, m.in. w zakresie weryfikacji
mozliwosci udzielenia pozytywnej odpowiedzi na wnio-
sek oraz obowigzku uzasadniania ewentualnych odpo-
wiedzi odmownych.

41. O co konkretnie pracownik bedzie mégl wysta-

pi¢ we wniosku o bardziej przewidywalne i bezpiecz-

ne warunki pracy?

Na mocy nowych przepiséw pracownik bedzie mégt wy-

stapi¢ do pracodawcy o:

= zmiane rodzaju uUmMowy o prace na umowe o prace na
czas nieokre$lony,

= zmiane rodzaju pracy, np. o zmiane stanowiska lub za-
kresu obowigzkow,

= zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy.

42, xto bedzie mogt ztozy¢ wniosek o bardziej prze-
widywalne i bezpieczne warunki pracy?

Whniosek tego rodzaju bedzie mégt ztozy¢ pracownik za-
trudniony u danego pracodawcy przez okres co najmniej
sze$ciu miesiecy na podstawie umowy na czas nieokre-
$lony lub umowy na czas okreslony. Takiego wniosku nie
bedzie mégt zlozy¢é pracownik zatrudniony na podstawie
umowy o prace na okres probny.

43. Jak czesto pracownik bedzie mogt wystapic do pra-
codawcy z wnioskiem o bardziej przewidywalne i bez-
pieczne warunki pracy?

Nowe przepisy przewiduja mozliwo$c¢ zlozenia takiego
wniosku przez pracownika wylgcznie raz w roku kalen-
darzowym. Co do zasady nie ma przeszkdd, by pracownik
kierowatl wiecej tego rodzaju wnioskéw. W naszej ocenie
jednak pracodawcy nie beda mieli obowiazku odpowia-
da¢ na kolejne wnioski, jednak mogg to zrobi¢, kierujac
sie zasada uprzywilejowania pracownika.

44, Czy ograniczenie liczby wnioskow o bardziej prze-
widywalne i bezpieczne warunki pracy do jednego w roku
kalendarzowym bedzie dla pracownika wigzace row-
niez w przypadku, gdy w trakcie roku kalendarzowego
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zmienia on miejsce pracy, a ztozyl juz taki wniosek u po-
przedniego pracodawcy?

Kwestia ta nie zostala uregulowana przez ustawodawce.
W praktyce nie bedzie mozliwos$ci kontroli, czy pracow-
nik zlozyt stosowny wniosek u poprzedniego pracodawcy.
Zatem nalezy uznad, Ze pracownik bedzie mégt wystapié
z takim wnioskiem w tym samym roku kalendarzowym
po raz drugi, u nowego pracodawcy. Takie rozwigzanie
wydaje sie rowniez zasadne z perspektywy celowoscio-
wej. Ograniczenie liczby wnioskéw byto motywowane
zapewne redukcja obciazenia organizacyjnego pracodaw-
cow w zwigzku z obowigzkiem udzielania odpowiedzi na
wniosKi, a ztozenie dwéch wnioskéw u dwéch réznych
pracodawcéw nie obcigza nadmiernie zadnego z nich.

45, Czy pracownik bedzie magt zlozy¢ kolejny wnio-
sek w tym samym roku kalendarzowym, gdy doszlo
do przejecia zakladu pracy przez nowego pracodawce?
W naszej ocenie w takim przypadku pracownikowi nie
przystuguje uprawnienie do zlozenia kolejnego wniosku.

46.w jakiej formie pracownik bedzie mégt ztozyc
wniosek o bardziej przewidywalne i bezpieczne wa-
runki pracy?

Pracownik bedzie mégt zlozy¢ taki wniosek w formie pa-
pierowej lub elektroniczne;j.

47. Czy pracownik bedzie madgt zlozy¢ wniosek, prze-
sylajac do pracodawcy wiadomosé e-mail?

Tak, zlozenie wniosku w tej formie bedzie dopuszczal-
ne. Przestanie wiadomosci e-mail jest ztozeniem wnio-
sku w formie elektronicznej.

48, Czy pracodawca bedzie zwigzany trescia wnio-
sku pracownika?

Nie. Pracodawca nie bedzie bezwzglednie zwigzany tre-
§cig wniosku pracownika. Zgodnie z przepisami praco-
dawca powinien uwzgledni¢ wniosek pracownika wylgcz-
nie w miare mozliwosci, tj. jezeli realnie po jego stronie
bedzie wystepowata mozliwos$¢ i potrzeba np. zatrud-
nienia danego pracownika w pelnym wymiarze czasu
pracy. Jezeli tego rodzaju potrzeba/mozliwo$¢ nie bedzie
wystepowatla, to pracodawca nie bedzie musiat podejmo-
wa¢ dzialan zgodnych z wnioskiem pracownika. Zgodnie
z przepisami pracodawca, podejmujac ostateczng decyzje,
powinien wziaé pod uwage zaréwno potrzeby pracowni-
ka, jak i zaktadu pracy.

49, Czy pracodawca bedzie mial obowiazek udzieli¢
odpowiedzi na wniosek pracownika?

Tak. Pracodawca bedzie mial bezwzgledny obowigzek
udzielenia odpowiedzi na wniosek pracownika. Odpo-
wiedZ powinna zosta¢ udzielona w formie papierowej lub
elektronicznej (np. poprzez przestanie e-maila na stuz-
bowa skrzynke pocztowa pracownika).

50.w jakim terminie pracodawca bedzie miat obowia-
zek udzielenia odpowiedzi na ww. wniosek pracownika?
Pracodawca bedzie miat obowigzek udzieli¢ odpowiedzi
na wniosek pracownika w terminie miesigca od otrzy-
mania takiego wniosku.

51. Czy pracodawca bedzie mial obowiazek uzasadnié
odmowe uwzglednienia wniosku pracownika?

Tak. Pracodawca bedzie musial podaé przyczyne odmowy
uwzglednienia wniosku pracownika. Przyczyna powin-
na by¢ rzeczywista. Stoimy na stanowisku, ze pracodaw-
cy nie beda mieli obowigzku bardzo szerokiego i precy-
zyjnego uzasadniania odmowy (nie ma np. podstaw do
tego, aby wymagac od pracodawcy powolywania sie na
konkretne wyniki finansowe lub plany co do reorgani-
zacji danych departamentéw w zakladzie pracy). Wyda-
je sie, ze wystarczajace jest wskazanie, ze np. w danym
dziale nie jest potrzebny kolejny etat.

52. Czy do wymaganego okresu szesciu miesiecy za-
trudnienia pracownika, pozwalajacego na zlozenie
wniosku, nalezy rowniez wliczy¢ okres zatrudnienia
u poprzedniego pracodawcy, jesli doszto do przejscia
zakladu pracy?

Tak. Do okresu zatrudnienia pracownika nalezy doliczy¢
okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jezeli
zmiana pracodawcy nastapila na zasadach okreslonych
w art. 23! ustawy z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tj.
Dz.U. z 2022 I. poz. 1510; ost.zm. Dz.U. z 20223 I. p0z. 240)
oraz w innych przypadkach, gdy z mocy odrebnych prze-
piséw nowy pracodawca jest nastepca prawnym w sto-
sunkach pracy nawigzanych przez pracodawce poprzed-
nio zatrudniajacego tego pracownika.

PRZYKLAD
Konieczne uzasadnienie

Pracownik, ktory jest zatrudniony w zaktadzie pracy

od dwoch lat na p6t etatu, zwrdcit sie¢ do pracodawcy

z wnioskiem o zatrudnienie go w petnym wymiarze czasu
pracy. Pracodawca ze wzgledu na brak wakatéw rozpa-
trzyt wniosek pracownika negatywnie. W ciggu miesigca
od otrzymania wniosku pracownika bedzie musiat
udzieli¢ odpowiedzi na wniosek, uzasadniajgc decyzje
odmowna.

53. Czy pracodawcy, ktory nie udzieli odpowiedzi na
wniosek pracownika, groza sankcje?

Tak. Brak udzielenia przez pracodawce odpowiedzi na
wniosek moze skutkowaé odpowiedzialnoscig wykro-
czeniowa. Karalne bedzie zaréwno niespelnienie tego
obowigzku przez pracodawce w ogoéle, jak i udzielenie
sp6znionej odpowiedzi (tj. po uptywie jednomiesiecznego
terminu przewidzianego w przepisach). Taki czyn jest za-
grozony karg grzywny od 1000 do maksymalnie 30 0oo zl.

54, Czy pracodawcy, ktory nie uzasadni odmownej de-
cyzji na wniosek pracownika, groza sankcje?

Takze w tym przypadku pracodawca bedzie mégt ponosié
odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa. Taki czyn jest zagro-
zony karg grzywny od 1000 do maksymalnie 30 ooo zt.

55, Jakie dzialania powinien podja¢ pracodawca
w zwigzku z mozliwoscia skladania przez pracowni-
kow wnioskow o bardziej przewidywalne i bezpieczne
warunki pracy?

Dobrym rozwigzaniem jest wypracowanie przez praco-
dawce formy skladania wnioskéw przez pracownikéw
(np. elektronicznie, poprzez kierowanie wiadomosci
e-mail na wskazany adres), jak rowniez wdrozenie proce-
dury, ktéra pozwoli zadbad, aby na kazdy wniosek w ter-
minie zostata udzielona odpowiedz.

PRZYKLAD
Indywidualne rozpatrywanie wnioskow

Pracownik, ktéry jest zatrudniony w zaktadzie pracy

od poéttora roku na podstawie umowy o prace na czas
okreslony, ztozyt do pracodawcy wniosek o zawarcie z nim
umowy o prace na czas nieokreslony. Pracodawca nie udzie-
lit odpowiedzi na wniosek pracownika, powotujac sie

na dostepne w intranecie informacje o braku wakatéw.
Tego rodzaju dziatanie jest btedne. Pracodawca powinien
podchodzi¢ do wnioskéw indywidualnie i udziela¢ odpowie-
dzi bezposrednio pracownikom sktadajgcym wnioski

(w formie papierowej lub elektronicznej).

ELASTYCZNA ORGANIZACJA PRACY

Kolejnym uprawnieniem, jakie nowelizacja przewiduje
dla pracownikéw rodzicéw, jest umozliwienie zlozenia
przez pracownikéw wychowujacych dziecko do 8. roku
zycia wniosku o zastosowanie wzgledem pracownika ela-
stycznej organizacji pracy.

Dodatkowo nowelizacja wprowadzi zmiane w zakresie
uzyskiwania zgod pracownikéw rodzicéw na wykonywa-
nie przez nich pracy w godzinach nadliczbowych, w po-
IZe nocnej, w systemie przerywanego czasu pracy oraz na
delegowanie poza miejsce pracy. Dotychczas pracodaw-
cy byli zobowiazani do uzyskiwania zgody pracownikéw
rodzicéw wychowujacych dzieci do ukonczenia 4. roku
zycia. Po zmianach pracodawcy beda musieli uzyskiwaé
zgode pracownikéw rodzicéw wychowujacych dzieci do
ukonczenia 8. roku zycia.

Konsekwencja wprowadzenia tego rozwiazania bedzie
zmniejszenie elastyczno$ci organizacji pracy pracowni-
koéw rodzicéw. Warto jednak pamietaé, ze z przedmioto-
wych uprawnien bedzie mégt skorzysta¢ wylacznie jeden
pracownik rodzic.

56. Jak rozumie¢ mozliwos¢ zlozenia przez pracowni-
ka wniosku o ,,elastyczng organizacje pracy’”?
Ustawodawca precyzuje, ze chodzi tutaj o mozliwos¢ zto-
zenia wniosku o wykonywanie pracy w formie pracy zdal-
nej, a takze w rédznych systemach czasu pracy: przerywa-
nym, ruchomym, pracy weekendowej, skroconego tygodnia
pracy. Bedzie mozna réwniez ztozy¢ wniosek o indywidu-
alny rozkiad czasu pracy lub wykonywanie pracy w obni-
zonym wymiarze czasu pracy.

57. Ktoérzy pracownicy beda mogli sklada¢ wnioski
o elastyczna organizacje pracy?

Taki wniosek bedg mogli ztozy¢ pracownicy wychowujacy
dziecko do ukoriczenia przez nie 8. roku zycia.

58.w jakim terminie pracownik powinien zlozy¢ wnio-
sek o elastyczng organizacje pracy?

Pracownik powinien zlozy¢ wniosek o elastyczng orga-
nizacje pracy co najmniej na 21 dni przed planowanym
rozpoczeciem korzystania z elastycznej organizacji pracy.
Takie rozwigzanie ma na celu umozliwienie pracodawcy
przygotowania sie na ewentualng absencje pracownika
(np. czeSciowa w przypadku zlozenia wniosku o obnize-
nie wymiaru czasu pracy) i zapewnienia odpowiedniej or-
ganizacji pracy, aby korzystanie przez konkretnego pra-
cownika z elastycznej organizacji pracy nie zaburzylo
organizacji pracy konkretnego dzialu w zakladzie pracy.

59. W jakiej formie pracownik powinien ztozy¢ wnio-
sek o elastyczng organizacje pracy?

Pracownik powinien zlozy¢ wniosek w formie papiero-
wej lub elektronicznej. Za dopuszczalne nalezy zatem
uznac nie tylko rozwigzania polegajace na kierowaniu
przez pracownikéw wnioskéw tego typu na specjalnie
przeznaczony do tego adres e-mail, lecz takze rozwigza-
nia polegajace np. na umozliwieniu pracownikom skia-
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dania wnioskow poprzez specjalnie przeznaczone do tego
systemy lub aplikacje kadrowe. Pracodawca, digitalizujac
sposob skladania przez pracownikéw wniosku, musi pa-
mietaé o tym, aby mozliwe bylo zidentyfikowanie, kto jest
autorem wniosku oraz w jakiej dacie zostal on zlozony.

60. co bedzie musial zawiera¢ wniosek o elastyczna

organizacje pracy?

W tresci wniosku pracownik bedzie musiat wskazac:

= imie i nazwisko oraz date urodzenia dziecka;

= przyczyne koniecznosci skorzystania z elastycznej or-
ganizacji pracy, co oznacza, ze wniosek nie moze nie
zawiera¢ uzasadnienia; pracownik powinien wskazaé,
jakie powody przemawiajg za powstaniem po jego stro-
nie koniecznosci skorzystania z elastycznej organiza-
cji pracy;

= termin rozpoczecia i zakoniczenia korzystania z ela-
stycznej organizacji pracy;

= rodzaj elastycznej organizacji pracy, z ktorej pracow-
nik chcialby skorzystaé.

61. Czy pracodawca bedzie zwigzany wnioskiem pra-
cownika o elastyczng organizacje pracy?

Nie. Pracodawca nie bedzie zwigzany wnioskiem pracow-
nika o elastyczng organizacje pracy. Wprawdzie praco-
dawca, rozpatrujac wniosek, ma obowigzek uwzglednic¢
potrzeby pracownika (w tym termin i przyczyne koniecz-
nosci korzystania przez pracownika z elastycznej organi-
zacji pracy), ale ma réwniez prawo braé pod uwage wilasne
potrzeby i mozliwosci, w tym konieczno$¢ zapewnienia
normalnego toku pracy, przyjetg organizacje pracy lub
wreszcie konkretny rodzaj pracy wykonywanej przez pra-
cownika. Nie mozna bowiem wykluczy¢, ze w niektérych
przypadkach wyrazenie przez pracodawce zgody na wnio-
sek pracownika bedzie obiektywnie niemozliwe.

PRZYKLAD
Wniosek niemozliwy do spelnienia

Pracownik zatrudniony na co dzien na stanowisku recep-
cjonisty kieruje wniosek o elastyczng organizacje pracy,
wystepujgc o wykonywanie pracy w formie zdalnej. Wniosek
nie moze by¢ spetniony, poniewaz praca na tym stanowisku
wymaga obecnosci w zaktadzie pracy.

62. W jakiej formie pracodawca bedzie méogt udzieli¢
odpowiedzi na wniosek pracownika?

Pracodawca bedzie mégt udzieli¢ odpowiedzi na wniosek
pracownika w formie papierowej (tj. kKierujgc pismo w tym
zakresie) lub elektronicznej (np. e-mailowej lub poprzez
intranet, ewentualnie aplikacje kadrowe).

63.w jakim terminie pracodawca bedzie miat obo-
wigzek udzielenia odpowiedzi na wniosek pracownika?
Ustawodawca przewidziat tutaj krotki, zaledwie sied-
miodniowy termin na udzielenie odpowiedzi przez pra-
codawce na wniosek pracownika (liczony od dnia otrzy-
mania wniosku od pracownika).

64. Czy pracodawca bedzie mial obowiazek uzasad-
nienia odmowy uwzglednienia wniosku o elastyczna
organizacje pracy?

Tak. Podjecie przez pracodawce decyzji o odmowie
uwzglednienia wniosku pracownika wiaze sie z obowiaz-
kiem podania pracownikowi przyczyny odmowy, w prze-
widzianym przepisami siedmiodniowym terminie od dnia
otrzymania wniosku.

Stoimy na stanowisku, ze pracodawca nie ma obowigz-
ku przedstawiania szerokiego uzasadnienia. Wystarczy
wskazanie, ze np. z uwagi na rodzaj pracy wykonywany
przez pracownika uwzglednienie skierowanego przez nie-
go wniosku nie jest mozliwe lub ze wykonywanie przez
konkretnego pracownika pracy np. w systemie pracy week-
endowej jest niemozliwe z uwagi na potrzebe zapewnie-
nia przez pracownika normalnego toku pracy.

Co istotne, pracodawcy powinni dbac o to, aby odmowy
uwzglednienia wnioskéw o elastyczna organizacje pra-
cy mialy zawsze obiektywne uzasadnienie, aby unikna¢
ewentualnych zarzutéw o nieréwne traktowanie.

65. Czy pracodawca moze uwzglednia¢ wnioski o ela-
styczna organizacje pracy tylko w jednej formie, np.
ograniczajac sie do umozliwienia pracownikom wyko-
nywania pracy w formie zdalnej?

Odpowiedz na takie pytanie zalezy od okolicznosci danej
sytuacji, a takze mozliwos$ci danego pracodawcy i uwa-
runkowan wystepujacych w danym zakladzie pracy. Oczy-
wiscie, jezeli istnieje ku temu obiektywne uzasadnienie,
pracodawca bedzie mégt zdecydowac sie na ograniczenie
umozliwiania pracownikom wykonywania pracy w wy-
branej formie elastycznej organizacji pracy (np. wyraza-
jac zgode wylacznie na wnioski, w ktérych pracownicy
zglaszajg potrzebe wykonywania pracy w formie zdal-
nej). Jezeli jednak brak jest obiektywnego uzasadnienia
dla uwzgledniania wnioskéw tylko jednego rodzaju ela-
stycznej organizacji pracy, to pracodawca powinien kaz-
dorazowo weryfikowad, czy wniosek danego pracownika
rzeczywiscie nie moze zostaé¢ uwzgledniony.

66. Czy pracownik, ktory pracuje zdalnie, bedzie mogt
zlozy¢ wniosek o elastyczng organizacje pracy, wskazu-
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jac np. na che¢ wykonywania pracy w obniZzonym wy-
miarze czasu pracy, skoro juz sama praca zdalna jest
forma elastycznej organizacji pracy?

Przepisy nie wykluczaja zlozenia takiego wniosku. Moz-
liwe w takim przypadku byloby np. zlozenie wniosku
0 obnizenie wymiaru czasu pracy, o wykonywanie pracy
w systemie ruchomego lub przerywanego czasu pracy.
Nalezy w dalszym ciggu pamietaé, ze pracodawca, rozpa-
trujac taki wniosek pracownika, ma uwzglednia¢ swoje
mozliwos$ci i okoliczno$ci zwigzane z konkretna sytuacja
faktyczna oraz potrzeby uzasadniajace zlozenie takiego
wniosku przez pracownika. Te czynniki w kazdym przy-
padku beda mialy wplyw na uwzglednienie lub odmowe
uwzglednienia wniosku przez pracodawce.

67. Czy mozna laczy¢ rownowazny system czasu pra-
cy z ruchomym rozkladem w ramach elastycznej or-
ganizacji pracy, tj. wskazywac pracownikowi w grafi-
ku tylko dni pracy i liczbe godzin do przepracowania
w danym dniu, a pracownik sam decydowalby, o kt6-
rej zaczyna prace (w ramach przedzialu wyznaczone-
g0 przez pracodawce)?

Tak. Mozliwe jest stosowanie rdwnowaznego systemu
czasu pracy z ruchomym rozkladem czasu pracy na pod-
stawie wskazanych zasad. Konieczne jest ustalenie za-
réwno dni pracy, jak i liczby godzin do przepracowania
w danym dniu, by méc ustalié, kiedy dochodzi do pracy
w godzinach nadliczbowych.

68. Czy pracodawca bedzie mial prawo ograniczy¢
okres, na ktory wyraza zgode, aby pracownik swiad-
czyl prace w elastycznej organizacji pracy w stosunku
do tresci wniosku?

Tak. Stoimy na stanowisku, ze pracodawca moze wy-
razi¢ zgode na wykonywanie przez pracownika pracy
w elastycznej organizacji pracy wylacznie co do czesci
okresu, o ktéry wystepowal pracownik. W takiej sytu-
acji pracodawca powinien jednak uzasadnié przyczyne
odmowy udzielenia zgody na wykonywanie przez pra-
cownika pracy w elastycznej organizacji pracy w ca-
lym wskazanym przez niego okresie.

Mozliwo$§é zastosowania takiego rozwigzania jest
uzasadniona swoboda decyzyjna pracodawcy, ktéry po-
dejmujac decyzje o uwzglednieniu wniosku pracow-
nika, musi wzia¢ pod uwage wiele czynnikéw, ktore
skladaja sie na realia konkretnej sytuacji (m.in. musi
uwzgledni¢ swoje mozliwosci i potrzeby, jak rowniez
potrzeby pracownika). Dodatkowo nalezy zauwazy¢,
ze zgodnie z dyrektywa okres wykonywania przez pra-
cownika pracy w elastycznej organizacji pracy powi-
nien by¢ rozsadny.

69. Jak czesto pracownicy beda mogli ponawia¢ wnio-
sek o zastosowanie jednej z form elastycznej organiza-
cji pracy (po otrzymaniu decyzji odmownej)?

Nowe przepisy nie przewiduja ograniczenia liczby wnio-
skow o zastosowanie elastycznej organizacji pracy, jakie
moga by¢ kierowane przez pracownikéw. Nalezy jednak
pamietaé, ze pracodawca bedzie mial obowigzek poin-
formowania pracownika, w postaci papierowej lub elek-
tronicznej, o uwzglednieniu wniosku albo o przyczynie
odmowy jego uwzglednienia albo ewentualnie o innym
mozliwym terminie zastosowania elastycznej organiza-
cji pracy niz wskazany we wniosku, w terminie siedmiu
dni od dnia otrzymania wniosku. O ile zatem pracownik
formalnie bedzie mégt ponawia¢ wniosek bez ograni-
czen, o tyle pracodawca, jezeli nie zmienily sie okolicz-
nosci, bedzie mégt w uzasadnieniu odmowy podawac za
kazdym razem te same przyczyny.

Dodatkowo instrumentalne i wielokrotne powielanie
przez pracownika tego samego wniosku moze zostac
uznane za prébe naduzycia prawa, wobec czego moz-
na pokusi¢ sie o argument, ze w takiej sytuacji po stro-
nie pracodawcy nie bedzie aktualizowat sie obowigzek
udzielenia odpowiedzi na tego rodzaju wnioski.

70. Czy pracownik, ktory nie powrocil jeszcze do po-
przednich warunkow pracy, bedzie mégt zlozy¢ wnio-
sek o przedluzenie okresu wykonywania pracy w for-
mie elastycznej organizacji pracy?

Tak, zlozenie przez pracownika tego rodzaju wniosku na-
lezy uzna¢ za dopuszczalne. Jednak w takim przypadku
pracodawca bedzie mial prawo zbadaé okolicznosci spra-
wy i zdecydowat, czy wyrazenie zgody na przediuzenie
okresu wykonywania przez pracownika pracy w formie
elastycznej organizacji pracy jest mozliwe.

Co istotne, pracownik nie bedzie mégt samodzielnie
zadecydowa¢ o przedtuzeniu sobie wykonywania pra-
cy w formie elastycznej organizacji pracy. Jezeli zatem
skierowal on wniosek o przediuzenie okresu wykony-
wania pracy w formie elastycznej organizacji pracy np.
ostatniego dnia uprzednio wskazanego okresu i praco-
dawca nie udzieli mu niezwlocznej odpowiedzi, to pra-
cownik ma obowigzek powrdci¢ do wykonywania pracy
w uprzedniej formie,

71. Czy pracownik bedzie mial prawo do wczesniejsze-
go powrotu do poprzedniej organizacji pracy?

Tak, pracownik korzystajacy z elastycznej organiza-
cji pracy bedzie mégt w kazdym czasie ztozy¢ wniosek
o powro6t do poprzedniej organizacji pracy przed uply-
wem okres§lonego terminu (w ktérym mial wykony-

wac prace w formie elastycznej organizacji pracy), gdy
uzasadnia to zmiana okoliczno$ci bedaca podstawa do
korzystania przez pracownika z elastycznej organiza-
cji pracy. Taka zmiana okoliczno$ci moze by¢ np. brak
dalszej potrzeby lub mozliwosci wykonywania pracy
w formie zdalnej.

Pracodawca po rozpatrzeniu wniosku pracownika in-
formuje go o uwzglednieniu wniosku lub przyczynie
odmowy jego uwzglednienia, ewentualnie o mozliwym
terminie powrotu do pracy. Pracodawca odpowiada na
wniosek pracownika w terminie siedmiu dni od jego
otrzymania.

72. Czy zlozenie przez pracownika wniosku o elastycz-
n3 organizacje pracy bedzie mogto stanowic przyczy-
ne uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace lub jej
rozwiazanie bez wypowiedzenia?

Nie. W nowych przepisach wprost przewidziano, ze nie
moze to by¢ przyczyna rozwigzania umowy o prace,
zar6wno za wypowiedzeniem, jak i bez wypowiedze-
nia. Ponadto pracodawca przy rozwigzywaniu umowy
o prace z pracownikiem bedzie miat obowigzek udo-
wodnienia, ze zlozenie takiego wniosku nie bylo przy-
czyna tego rozwiazania, a podejmujac decyzje o rozwia-
zaniu stosunku pracy, kierowat sie innymi powodami.

73. Czy za rozwigzanie umowy o prace (za wypowiedze-
niem lub bez wypowiedzenia) z pracownikiem, ktory
zlozyl wniosek o elastyczng organizacje pracy (w sytu-
acji gdy zlozenie tego wniosku bylo powodem rozsta-
nia sie z pracownikiem), pracodawcy bedzie grozila od-
powiedzialnos§¢?

Tak. W przypadku takiego niezgodnego z prawem roz-
wigzania umowy o prace (za wypowiedzeniem lub bez
wypowiedzenia) pracodawcy bedzie grozi¢ odpowiedzial-
nos$¢ wykroczeniowa w postaci kary grzywny od 1000 do
30 000 zt.

74. Jakie dzialania powinien podja¢ pracodawca
w zwiazku z omawiang regulacja?

Pracodawca powinien rozwazy¢ opracowanie wewnetrz-
nej procedury odpowiadania na wnioski. Aby uproscic¢
i przyspieszy¢ proces (lub nawet go zautomatyzowac),
warto rozwazy¢ weryfikacje, na ktérych konkretnie sta-
nowiskach bedzie dopuszczalne wykonywanie przez
pracownikéw pracy w formie elastycznej organizacji
pracy i jakie konkretnie rodzaje elastycznej organiza-
cji pracy beda dostepne dla pracownikéw wykonujacych
prace na danych stanowiskach.

SZKOLENIA W GODZINACH PRACY

ORAZ NA KOSZT PRACODAWCY

Zgodnie nowymi przepisami, jezeli z ukladu zbiorowe-
go pracy lub innego porozumienia zbiorowego, regula-
minu pracy, przepiséw prawa lub umowy o prace wy-
nika obowigzek pracodawcy przeprowadzania szkoleni
pracownikéw niezbednych do wykonywania okreslone-
go rodzaju pracy lub pracy na okreslonym stanowisku,
pracodawca bedzie zobowigzany do przeprowadzania
ich na swéj koszt oraz w miare mozliwo$ci w godzinach
pracy pracownika. Celem nowelizacji jest uporzadkowa-
nie kwestii organizacyjnych zwigzanych z przeprowa-
dzaniem szkolen.

75. Czy pracodawca bedzie mog! organizowa¢ dla pra-
cownikow szKolenia poza godzinami pracy?

Co do zasady pracodawca nie powinien organizowac dla
pracownikéw szkolen poza godzinami ich pracy. W przy-
padku jednak gdy organizacja szkolenia w godzinach pra-
cy nie jest mozliwa, szkolenie takie moze sie odby¢ poza
godzinami pracy. Czas jego odbywania nalezy jednak wli-
czy¢ do czasu pracy.

76. Czy nowelizacja naklada na pracodawcéw obowia-
zek organizowania dodatkowych, dotychczas nieprze-
prowadzanych szKkolen?

Nie. Nowelizacja nie kreuje obowigzku organizowania
przez pracodawcé4w dodatkowych, dotychczas nieorga-
nizowanych szkolenl. Pracodawcy wciaz pozostaja zobo-
wigzani do organizowania szkoleni, ktérych przeprowa-
dzenie jest niezbedne z uwagi na obowiazujace przepisy
prawa, a takze szkolen, ktdre zobowiazali sie zorgani-
zowad, np. w ukladzie zbiorowym pracy lub regulami-
nie pracy.

PRZYKLAD

Popotudniu na szkoleniu
jak w pracy

Pracodawca uznat za wskazane odbycie przez konkretng
grupe pracownikéw szkolenia w zakresie bezpieczenstwa
stuzbowej poczty elektronicznej. Jednak miat trudnosci

ze znalezieniem wykwalifikowanej osoby do przeprowa-
dzenia takiego szkolenia. Gdy ostatecznie skontaktowat sie
z wybrang osobga, okazato sie, Ze moze ona przeprowadzic¢
szkolenie wytacznie w pigtek wieczorem, a wiec

poza godzinami pracy pracownikéw firmy. Pracodawca

ma prawo wyda¢ pracownikom wigzace polecenie stuzbowe
wziecia udziatu w takim szkoleniu, ale czas poswiecony

na udziat w szkoleniu bedzie sie wliczat do czasu pracy
pracownikow.

77. Czy bedzie mozliwa praca w godzinach nadliczbo-
wych w dniu odbycia szkolenia?

Przepisy nie zabraniaja pracodawcom wydania polece-
nia wykonywania przez pracownikéw pracy w godzinach
nadliczbowych réwniez w dniu, w ktérym uczestniczy-
li oni w szkoleniu.

DODATKOWE PRZERWY W PRACY

Nowelizacja wprowadza réwniez dodatkowe przerwy
w pracy dla pracownikéw, ktérych dobowy czas pracy
jest dluzszy niz dziewie¢ oraz 16 godzin. Celem projek-
towanych przepiséw jest zwiekszenie stopnia regenera-
¢ji pracownikéw przy zwiekszonym czasie wykonywania
pracy w ciggu jednego dnia.

78. Jakie zmiany wprowadza nowe przepisy w sprawie
dodatkowych przerw w pracy?

Nowe przepisy wprowadzaja obowiazek udzielenia przez
pracodawce przerw w pracy (trwajacych po 15 minut
kazda), gdy dobowy wymiar czasu pracy pracownika be-
dzie kolejno: diuzszy niz dziewie¢ godzin i dtuzszy niz
16 godzin. Zostanie utrzymany dotychczasowy obowig-
zek udzielenia 15-minutowej przerwy, w sytuacji gdy
dobowy wymiar czasu pracy pracownika wynosi co naj-
mniej sze$¢ godzin.

79. Czy nowe przerwy dla pracownikow réwniez beda
wliczac sie do czasu pracy?
Tak. Przepisy wprost wskazuja, ze czas przerw wlicza sie
do czasu pracy pracownika.

8 0. Czy pracownik bedzie mdg? z przyslugujacych mu
przerw, dwoch lub trzech, skorzysta¢ Iacznie?

Nie. Celem nowych przepiséw jest zapewnienie pra-
cownikowi mozliwo$ci regeneracji po kolejnych prze-
pracowanych przez niego godzinach pracy. Polgczenie
przez pracownika przystugujacych mu przerw niwelo-
waloby ten cel, co negatywnie wplyneloby na efektyw-
nos¢ jego pracy (ktéra nie bylaby tak wysoka jak przy
regularnie odbywanych przerwach).

PRZYKLAD
Przerwy sie nie sumuja

Pracownik wykonuje prace przez 17 godzin. Bedzie zatem
uprawniony do odbycia trzech co najmniej 15-minutowych
przerw, ktérych czas trwania bedzie sie wliczat do czasu
pracy. Nie mozna ich potaczyé w jedna przerwe
45-minutowa.

81. Czy pracownik bedzie mial obowigzek uda¢ sie na
przyshugujace mu przerwy?

Udanie sie na przerwe w pracy jest obowiazkiem pracow-
nika. Ma ona zapewni¢ odpoczynek od wykonywania obo-
wigzkow stuzbowych, co ma zwiekszy¢ efektywnos$¢ pod-
czas dalszej pracy.

82. Jakie dzialania powinien podja¢ pracodawca
w zwigzku z omawiang regulacja?

Pracodawca powinien zweryfikowaé obowigzujace posta-
nowienia regulaminu pracy i dostosowac je do nowych
regulacji prawnych. Dodatkowo powinien dokonaé mo-
dyfikacji dotychczasowej organizacji pracy w sposéb, kto-
1y pozwoli na udzielanie pracownikom, ktérych dobowy
wymiar czasu pracy jest dluzszy niz kolejno: dziewieé
i16 godzin, dodatkowych przerw.

83. Czy pracodawca bedzie mdgl wydtuzy¢ takie prze-
rwy (np. udzielaé ich w wymiarze 30 minut kazda)? Czy
moze udziela¢ pracownikom dodatkowych przerw?

Tak. Pracodawca bedzie mégt wydluzy¢ takie przerwy
oraz udziela¢ pracownikom dodatkowych, nieprzewidzia-
nych w omawianych regulacjach przerw. Takie rozwig-
zanie jest dopuszczalne z uwagi na zasade korzystnos$ci
(ktéra dopuszcza wprowadzanie rozwigzan korzystniej-
szych niz przewidziane w przepisach prawa). Pracodaw-
cy musz3a jednak pamietac, ze czas spedzony przez pra-
cownikéw na wydtuzonych lub dodatkowych przerwach
réwniez wlicza sie do czasu ich pracy (wyjatkiem jest
przerwa, o ktorej mowa w art. 141 kodeksu pracy, tj. prze-
Twa przeznaczona na spozycie positku lub zalatwienie
spraw osobistych, ktdrej nie wlicza sie do czasu pracy).

PRZYKLAD

Przerwa niewliczana
do czasu pracy

Pracownik wykonuje prace przez 10 godzin. Bedzie zatem
uprawniony do skorzystania z dwéch 15-minutowych
przerw. Te przerwy beda wliczane do czasu pracy pracow-
nika. Ponadto pracodawca planuje wprowadzi¢ dodatkowsa,
30-minutowg przerwe w pracy na spozycie positku lub zata-
twienie spraw osobistych. Jednak nie zamierza on wliczaé
jej do czasu pracy pracownikéw. Takie rozwigzanie bedzie
zgodne z przepisami.
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OCHRONA PRACOWNIKOW RODZICOW

Projektowane przepisy zapewnig réwniez wzmocnio-
n3 ochrone pracownikow rodzicéw dzieci od chwili zto-
zenia przez nich wniosku o: urlop macierzynski, urlop
na warunkach urlopu macierzynskiego, urlop ojcowski
oraz urlop rodzicielski.

Pracodawca bedzie mégt rozstaé sie z takim pracowni-
kiem wylgcznie w sytuacji, gdy zajdg przyczyny uzasad-
niajace rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z jego
winy i organizacja zwigzkowa reprezentujaca pracow-
nika wyrazi na to zgode lub tez w sytuacji ogloszenia
upadlosci lub likwidacji pracodawcy.

Niedopuszczalne bedzie takze czynienie przygotowan
w zwiazKku z zamiarem rozwiazania stosunku pracy ze
wskazanymi wyzej pracownikami. Zakaz prowadzenia
przygotowan w zwigzku z zamiarem rozwigzania sto-
sunku pracy z pracownikiem oznacza, ze pracodawca
nie bedzie mégt powzigc¢ wzgledem takiego pracowni-
ka decyzji o zwolnieniu ani podja¢ innych dzialan przy-
gotowawczych do zwolnienia (chociazby takich jak po-
szukiwanie i prognozowanie definitywnego zastapienia
konkretnego pracownika).

84. Kiedy bedzie przystugiwaé ochrona zwigzana
z rodzicielstwem?

Ochrona przed wypowiedzeniem umowy o prace be-
dzie przystugiwala nie tylko, tak jak bylo to dotych-
czas, pracownicy w okresie ciagzy i w okresie korzysta-
nia z urlopu macierzynskiego, lecz zostanie ona takze
rozszerzona na okres korzystania przez pracownikow
rodzicéw z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem. Na
mocy nowych przepisé6w chronieni beda pracowni-
cy, ktérzy bedg korzystac¢ z urlopu macierzynskiego
(lub jego czesci), urlopu na warunkach urlopu macie-
rzynskiego (lub jego czesci), urlopu ojcowskiego (lub
jego czesci) oraz urlopu rodzicielskiego (lub jego cze-
§ci) - od dnia ztozenia wniosku do dnia zakoniczenia
tego urlopu.

Pracodawca nie tylko co do zasady nie bedzie mogt
wypowiedzie¢ ani rozwigzaé stosunku pracy z tymi
pracownikami, lecz takze nie bedzie mégt w tych sytu-
acjach prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia lub
rozwigzania bez wypowiedzenia stosunku pracy z pra-
cownikiem rodzicem.

PRZYKLAD

Zabronione przygotowania
do zwolnienia

Pracownica planuje udac sie za trzy tygodnie na urlop
rodzicielski. W zwigzku z tym ztozyta stosowny wniosek
urlopowy. Juz od dnia ztozenia takiego wniosku na podsta-
wie nowych przepisébw pracownica bedzie chroniona
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace,
a pracodawca nie bedzie mogt czyni¢ przygotowan

do podjecia takich krokéw.

85. Jak rozumiec brak mozliwosci ,,czynienia przygo-
towan” przez pracodawce do wypowiedzenia lub rozwia-
zania bez wypowiedzenia stosunku pracy z pracownica
lub pracownikiem?

Brak mozliwo$ci czynienia przez pracodawce ,,przygo-
towan” do wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypo-
wiedzenia stosunku pracy z pracownikiem lub pracow-
nicg oznacza brak mozliwosci podejmowania krokéw
prowadzacych do wypowiedzenia lub rozwigzania bez
wypowiedzenia stosunku pracy.

W praktyce pracodawca w takiej sytuacji nie bedzie
moégt powziaé wzgledem takiego pracownika decyzji
o zwolnieniu ani nie bedzie mégt podejmowac innych
dziatan przygotowawczych do zwolnienia (m.in. nie
bedzie mégl poszukiwaé innego kandydata na stano-
wisko pracownika, przeprowadzi¢ konsultacji zwiaz-
kowej).

86. Od kiedy ochrona pracownika rodzica zaczyna

obowigzywac?

Zgodnie z nowymi przepisami ochrona bedzie przystu-

giwa¢ nie tylko w trakcie korzystania przez pracownika

z urlopu zwigzanego z rodzicielstwem, lecz takze juz od

zlozenia przez pracownika rodzica wniosku o udziele-

nie urlopu zwigzanego z rodzicielstwem (lub jego cze-

§ci). Jej obowigzywanie rozpocznie sie:

= 14 dni przed rozpoczeciem korzystania przez pra-
cownika z czesci urlopu macierzynskiego oraz cze-
$ci urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego;

= 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu ro-
dzicielskiego albo jego czeSci;

= 7 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu ojcow-
skiego albo jego czesci.

87. Czy istnieja przypadki, w ktérych rozwigzanie
lub wypowiedzenie umowy o prace z pracownikiem
objetym ochrong zwigzana z rodzicielstwem bedzie
mozliwe?

Tak, pracodawca bedzie moégt:

» rozwigza¢ umowe o prace z pracownikiem rodzicem
bez wypowiedzenia z winy pracownika - gdy bed3 za-
chodzily przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy
bez wypowiedzenia z winy pracownika i reprezentu-

jaca ja/jego organizacja zwigzkowa wyrazi zgode na
rozwigzanie umowy;

= wypowiedzie¢ umowe o prace pracownikowi rodzicowi
- wylacznie w razie ogloszenia upadtosci lub likwidacji
pracodawcy, pod warunkiem uzgodnienia terminu roz-
wiazania umowy o prace z reprezentujaca pracownika
rodzica zakladowa organizacjg zwigzkowa.

88. co bedzie musial zrobi¢ pracodawca, w sytu-
acji gdy nie bedzie mozliwe zapewnienie innego za-
trudnienia w okresie przed uzgodnionym z zakla-
dowa organizacja zwigzkowa terminem rozwiazania
umowy o prace?

W razie niemoznos$ci zapewnienia pracownikowi ro-
dzicowi w tym okresie innego zatrudnienia beda mu
przystugiwaly $wiadczenia okres§lone w odrebnych prze-
pisach (m.in. zasilek macierzynski po ustaniu ubezpie-
czenia). Okres pobierania tych §wiadczeni wlicza sie do
okresu zatrudnienia, od ktérego zalezg uprawnienia
pracownicze.

89, Czy bedzie mozliwe zatrudnianie pracownika ro-
dzica wychowujacego dziecko do ukonczenia przez nie
6smego roku zycia w godzinach nadliczbowych, w po-
rze nocnej, w systemie przerywanego czasu pracy lub
delegowanie go poza stale miejsce pracy?
Pracodawca bedzie moégt zatrudniaé takiego pracowni-
ka rodzica w godzinach nadliczbowych, w porze noc-
nej, w systemie przerywanego czasu pracy lub delego-
wac go poza stale miejsce pracy wylacznie w sytuacji,
w ktoérej wyrazi on na to zgode. Niemozliwe bedzie za-
tem wydanie takiemu pracownikowi wigzacego pole-
cenia shuzbowego, gdy nie wyrazi on zgody na wyko-
nywanie pracy w ww. warunkach.

90. Czy zgoda pracownika rodzica opiekujacego sie
dzieckiem do ukoniczenia przez nie 6smego roku zy-
cia bedzie mogta zosta¢ wyrazona ustnie?

Tak. Przepisy nie wymagaja od pracodawcy pobierania
zgody na pi$mie. Dla celéw dowodowych (np. na wypa-
dek kontroli Paristwowej Inspekcji Pracy) warto jednak,
aby pracownik wyrazil zgode w formie dokumentowej
(np. przesylajac wiadomos$¢ e-mail).

PRZYKLAD

Ochrona na siedem dni
przed rozpoczeciem urlopu

Pracownik ztozyt wniosek o udzielenie urlopu ojcowskie-
go na dwa tygodnie przed rozpoczeciem jego odbywania.
Pracownik bedzie objety ochrong przed wypowiedzeniem
mu umowy o prace lub rozwigzaniem z nim umowy

o prace przez okres korzystania z urlopu oraz dodatkowo
przez siedem dni przed jego rozpoczeciem.

91. Jakie dzialania powinien podja¢ pracodawca
w zwigzku z omawiang regulacja?

Pracodawcy musza przygotowac sie na ograniczenia
mozliwo$ci podejmowania decyzji personalnych wobec
0s6b korzystajacych z urlopéw zwigzanych z rodziciel-
stwem juz od momentu zlozenia przez nich wniosku
o taki urlop. Dodatkowo pracodawcy muszg byé goto-
wi na mozliwe utrudnienia w organizacji pracy, ktére
beda konsekwencjg domniemanego braku mozliwo$ci
zatrudniania takiej jak dotychczas liczby pracownikow
w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w syste-
mie przerywanego czasu pracy oraz delegowania ich
poza stale miejsce pracy. Do tej pory ograniczenia te
dotyczyly wylgcznie pracownikéw rodzicéw wychowu-
jacych dziecko do ukoriczenia przez nie czwartego roku
zycia, na mocy nowelizacji beda to pracownicy rodzice
wychowujacy dziecko do ukoniczenia przez nie 6sme-
go roku zycia.

URLOP OPIEKUNCZY

Nowelizacja wprowadza nowy rodzaj urlopu, ktory be-
dzie przyshugiwal pracownikom w wymiarze maksy-
malnie pieciu dni roboczych w roku kalendarzowym.
Celem tego urlopu bedzie zapewnienie pracownikom
mozliwo$ci wykonywania osobistej opieki lub wsparcia
dla osoby bedacej cztonkiem rodziny lub zamieszkuja-
cej z pracownikiem w tym samym gospodarstwie do-
mowym, ktéra wymaga znacznej opieki lub znacznego
wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych. Regu-
lacje zwigzane z urlopem opiekuniczym maja stanowié
odpowiedZ na upowszechniajacy sie wzrost zapotrze-
bowania na opieke w zwiazku ze starzeniem sie euro-
pejskich spoteczenstw.

Powyzszy nowy rodzaj urlopu pozostaje bez wptywu
na dotychczasowe uprawnienie pracownikéw do dni
wolnych w ramach ,,opieki na dziecko” przewidzianej
w przepisach kodeksu pracy, ktére beda obowigzywaty
w niezmienionym wymiarze, tj. w wymiarze 16 godzin
lub dwéch dni, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

92. W jakim wymiarze bedzie przystugiwal urlop opie-
Kunczy?

Urlop opiekuniczy bedzie przystugiwal w wymiarze pie-
ciu dni roboczych w roku kalendarzowym.

PORADNIK

93. W jakie dni pracownikowi udziela sie urlopu opie-
Kkunczego?

Pracownikowi udziela sie urlopu opiekuriczego w dni,
ktére s3 dla niego dniami pracy zgodnie z obowigzuja-
cym go rozkladem czasu pracy.

94, Kogo na potrzeby udzielenia urlopu opiekurcze-
go uwaza sie za czlonka rodziny pracownika?

Za czlonka rodziny pracownika uwaza sie syna, corke,
matke, ojca lub malzonka pracownika.

95. Jakie elementy bedzie musial zawiera¢ wniosek
o urlop opiekunczy?

Pracownik we wniosku powinien wskaza¢ imie i na-
zwisko osoby, ktdra wymaga opieki lub wsparcia z po-
waznych wzgledéw medycznych, przyczyne koniecz-
nosci zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia przez
pracownika oraz w przypadku cztonka rodziny - sto-
pien pokrewienstwa z pracownikiem lub w przypadku
osoby niebedacej czlonkiem rodziny - adres zamiesz-
kania tej osoby.

9 6. Czy pracownik bedzie musial udowodnic, Ze zacho-
dz3 przyczyny, ktore pozwalaja na skorzystanie z tego
urlopu?

Pracownik ma obowigzek we wniosku wskazaé przy-
czyne, dla ktérej wystepuje o urlop opiekuriczy. Pra-
codawca nie bedzie mial prawa do pobierania od pra-
cownikéw zaswiadczen lekarskich potwierdzajacych
fakt potrzeby skorzystania przez pracownika z urlo-
pu opiekuniczego. Jak wskazano w projekcie ustawy,
pracodawca ma obowigzek udzielié pracownikowi
urlopu juz na podstawie samego wniosku pracow-
nika.

97. w jakim celu pracownik bedzie musial wskazy-
wac we wniosku adres zamieszkania osoby niebedacej
czlonkiem rodziny, ktéra wymaga opieki lub wsparcia
z powaznych wzgledéw medycznych?

Pracownik bedzie miat obowigzek wskazac¢ adres zamiesz-
kania osoby niebedacej cztonkiem rodziny w celu uzy-
skania przez pracodawce potwierdzenia, ze osoba ta za-
mieszkuje z pracownikiem w tym samym gospodarstwie
domowym.

8. Czy pracownik w drodze wyjatku bedzie mogt sko-
rzystac z urlopu opiekuriczego w celu zapewnienia opie-
ki nad osoba niezamieszkujaca w tym samym gospodar-
stwie domowym (np. gdy notarialnie zawarto umowe
dozywocia)?

Nie. W takim przypadku pracownik nie bedzie maég? sko-
rzystaé z urlopu opiekunczego. Zostal on bowiem prze-
widziany wylacznie w celu zapewnienia osobistej opieki
lub wsparcia osobie bedacej czlonkiem rodziny pracow-
nika lub tez zamieszkujacej w tym samym gospodarstwie
domowym co pracownik.

PRZYKLAD
Konieczny ten sam adres

Pracownik ztozyt u pracodawcy wniosek o urlop opiekuri-
czy w celu zapewnienia opieki swojej partnerce. We wniosku
wskazat on adres domowy partnerki, ktéra nie zamieszkuje
z nim pod jednym dachem. W takim przypadku pracodawca
nie ma podstaw do udzielenia pracownikowi urlopu opie-
kuriczego.

99. Czy pracownik w tresci wniosku o urlop opie-
kuniczy ma obowigzek przedstawiac szczegodtowe in-
formacje o stanie zdrowia osoby, ktorej zapewnia oso-
bista opieke?

Nie, pracownik nie bedzie miat obowigzku przedstawia-
nia szczegélowych informacji o stanie zdrowia osoby, ktd-
rej zapewnia osobista opieke. Nie jest réwniez wymagane
przedstawianie zaswiadczen lekarskich. Pracownik musi
wylacznie wskazaé przyczyne konieczno$ci zapewnienia
osobistej opieki lub wsparcia.

100.w jakim terminie pracownik sklada wniosek
o urlop opiekuriczy?

Pracownik musi zltozy¢ wniosek o taki urlop minimum
jeden dzienl przed planowanym rozpoczeciem Kkorzysta-
nia z tego urlopu.

101. Czy wniosek o urlop opiekuriczy pracownik moze
zlozy¢ za pomoc3a poczty elektronicznej?

Tak. Zgodnie z przepisami pracownik bedzie mégt zto-
zy¢ taki wniosek zaré6wno w formie elektronicznej, jak
i na papierze. Ztozenie wniosku poprzez wyslanie sto-
sownej wiadomosci e-mail spelnia wymagania dla for-
my elektroniczne;j.

102. Czy pracodawca moze umozliwi¢ pracownikom
kierowanie wnioskow o urlop opiekuiiczy poprzez prze-
znaczong do tego aplikacje/system?

Tak. Majac na uwadze, ze skladanie wnioskéw o urlop
opiekuriczy bedzie dopuszczalne réwniez w formie elek-
tronicznej, nalezy dopuscic¢ rozwigzanie polegajace na
umozliwieniu pracownikom kierowania wnioskéw po-
przez specjalng aplikacje lub system.
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103. Czy pracownikowi przysluguje wynagrodzenie
za okres urlopu opiekunczego, a jesli tak, to w jakiej
wysokosci?

Pracownikowi za okres przebywania na urlopie opie-
kuniczym nie bedzie przystlugiwato wynagrodzenie. Be-
dzie to urlop bezplatny. Okres korzystania z tego urlo-
pu bedzie sie liczyt do okresu pracy, od ktdérego zaleza
uprawnienia pracownicze, W trakcie urlopu pracownik
bedzie objety ubezpieczeniem spotecznym oraz zdrowot-
nym.

104, Czy pracodawca moze odmowi¢ pracownikowi
skorzystania z urlopu opiekunczego? Jezeli tak, to czy
musi uzasadnia¢ swoja odmowe?

Tak, beda wystepowaly sytuacje, w ktérych pracodaw-
ca bedzie moégt odméwié pracownikowi skorzystania
z urlopu opiekunczego. Pracodawca nie powinien wy-
razaé zgody na skorzystanie przez pracownika z urlo-
pu opiekunczego, w sytuacji gdy ztozony przez pracow-
nika wniosek jest niepelny lub pracownik np. podaje
we wniosku potrzebe sprawowania opieki nad osobg
niespokrewniona, zamieszkujaca w innym gospodar-
stwie domowym.

Problem powstaje w sytuacji, w ktorej wniosek pra-
cownika bedzie prawidlowy, a pracodawca nie bedzie
w stanie udzieli¢ pracownikowi urlopu np. z uwagi na
wzgledy organizacyjne (takie jak chociazby brak moz-
liwosci niezwlocznego zorganizowania zastepstwa).
W naszej ocenie rowniez w takiej sytuacji dopuszczal-
na bedzie odmowa, co do zasady pracodawca powinien
jednak ja uzasadni¢, a ewentualne decyzje odmowne
podejmowa¢é wylacznie w sytuacjach wyjatkowych, gdy
udzielenie pracownikowi urlopu opiekunczego jest rze-
czywiscie niemozliwe.

URLOP RODZICIELSKI

Nowe przepisy wydluza réwniez okres trwania urlopu
rodzicielskiego, kolejno do 41 tygodni (w przypadku uro-
dzenia jednego dziecka) oraz do 43 tygodni (w przypad-
ku urodzenia wiecej niz jednego dziecka).

Co istotne, nowelizacja zapewnia wylgczne prawo do
9 tygodni urlopu rodzicielskiego dla kazdego z rodzicéw,
uniemozliwiajac jego przeniesienie na drugiego rodzica.
W praktyce jeden rodzic nadal bedzie mégt zatem skorzy-
sta¢ maksymalnie z 32 lub 34 tygodni urlopu rodzicielskie-
go. Celem takiego rozwigzania jest wieksza aktywizacja
pracownikéw ojcéw w opiece nad dzie¢mi oraz wyréw-
nywanie szans matek i ojcéw na rynku pracy.

105. W jakim wymiarze bedzie przystugiwatl urlop
rodzicielski po zmianach wprowadzonych nowelizacj3y?
Urlop rodzicielski bedzie przystugiwal kolejno przez 41 ty-
godni (w przypadku urodzenia jednego dziecka) oraz 43 ty-
godni (w przypadku urodzenia wiecej niz jednego dziec-
ka). Urlop w tym wymiarze przystlugiwal bedzie 1gcznie
obojgu pracownikom rodzicom dziecka (z zastrzezeniem,
ze kazdemu z nich przyshugiwalo bedzie wylgczne prawo
do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego).

10 6. Czy oboje rodzice pracownicy beda mogli ko-
rzystaé¢ w tym samym momencie z urlopu rodziciel-
skiego?

Tak. Nie ma przeszkéd, aby oboje korzystali z urlopu opie-
kuniczego w tym samym momencie. W takim przypadku
I3czny wymiar urlopu rodzicielskiego nie moze przekra-
cza¢ wymiaru 41 lub 43 tygodni.

107. Czy jeden rodzic bedzie mogt wykorzystaé pe-
len okres urlopu rodzicielskiego (tj. urlop w wymiarze
41 1ub 43 tygodni)?

Nie. Jeden rodzic moze skorzysta¢ maksymalnie z urlo-
pu rodzicielskiego w wymiarze 32 lub 34 tygodni. Zgodnie
z nowymi regulacjami kazdy z rodzicéw bedzie miat wy-
I3cznie prawo do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego (i urlop
ten jest nieprzenoszalny).

10 8. Czy istnieja sytuacje, w ktorych pracownik be-
dzie moégl przenies¢ swoje prawo do 9 tygodni urlopu
rodzicielskiego na drugiego rodzica?

Nie. Przepisy wyraznie wskazuja, ze kazdy z rodzicéw be-
dzie mial prawo do wylacznego, nieprzenaszalnego urlopu
rodzicielskiego w wymiarze 9 tygodni. Ustawa nie prze-
widuje przypadkéw, w ktorych dopuszczalne bytoby prze-
niesienie tego urlopu na drugiego rodzica.

109. co sie dzieje w sytuacji, gdy jeden z rodzicow
nie wykorzysta prawa do 9 tygodni urlopu rodziciel-
skiego?

W takiej sytuacji urlop ten przepadnie. Nie ma mozliwo-
$ci przeniesienia go na drugiego rodzica.

PRZYKLAD
Czes$¢ urlopu nie mozna przeniesé

Pracownica przebywa na urlopie rodzicielskim po urodze-
niu dwojki dzieci. W nastepnym tygodniu uptynie 34 tydzien
tego urlopu. Pracownica ma zamiar ztozy¢ wniosek

o wydtuzenie urlopu rodzicielskiego o kolejne 9 tygodni,

co motywuje brakiem zamiaru korzystania z urlopu przez
swojego matzonka. Pracodawca nie powinien uwzglednia¢
tego wniosku, 9-tygodniowa czes¢ urlopu rodzicielskiego
jest bowiem nieprzenoszalna. Jezeli nie zostanie wykorzysta-
na przez drugiego pracownika, to przepadnie.

110. Co w przypadku, jezeli z urlopu rodzicielskiego
zrezygnuje matka i pozostala niewykorzystang czes¢
urlopu wykorzysta ojciec? Czy 9 tygodni urlopu nadal
bedzie przysthugiwalo wylacznie ojcu?

Nie, 9-tygodniowa cze$¢ urlopu rodzicielskiego przystu-
guje w sposéb wylaczny kazdemu z rodzicéw dziecka. Nie
jest ona przypisana wylacznie do pracownikéw ojcéw dzie-
ci. Jezeli zatem matka nie wykorzysta minimum 9 tygo-
dni urlopu rodzicielskiego, ta cze$¢ urlopu przepadnie.
Matka nie moze przenies$¢ tego urlopu rodzicielskiego
na ojca dziecka.

111. Do ktorego roku dziecka bedzie przystugiwat pra-
cownikowi urlop rodzicielski?

Urlop rodzicielski bedzie przystugiwal pracownikowi do
zakoniczenia roku kalendarzowego, w ktéorym dziecko
ukonczy 6. rok zycia.

112. W ilu czesciach pracownik bedzie mégt wykorzy-
staé urlop rodzicielski?

Pracownik moze wykorzysta¢ urlop rodzicielski jednora-
zowo lub nie wiecej niz w pieciu czesciach.

113.w jakiej formie pracownik bedzie moégt ztozy¢
wniosek o urlop rodzicielski?

Pracownik moze zlozy¢ wniosek w formie papierowej lub
elektronicznej (np. kierujac wiadomos$¢ e-mail na wskaza-
ny przez pracodawce adres lub sktadajac wniosek o urlop
w przeznaczonej do tego aplikacji lub systemie).

114. w jakim terminie pracownik bedzie miatl obo-
wiazek zlozy¢ wniosek o urlop rodzicielski?
Pracownik bedzie zobowigzany ztozy¢ wniosek o urlop ro-
dzicielski w terminie nie krétszym niz 21 dni przed roz-
poczeciem korzystania z urlopu.

115. W jakiej wysokosci bedzie przystugiwatl zasilek
za przebywanie na urlopie rodzicielskim?

Miesieczny zasilek macierzynski za okres ustalony prze-
pisami kodeksu pracy jako okres urlopu rodzicielskiego
bedzie wynosil 70 proc. podstawy wymiaru zasitku.

116. Czy w przypadku skorzystania z 9 dodatkowych
tygodni urlopu rodzicielskiego wysokos¢ zasitku be-
dzie nizsza?

Nie. Wysoko$¢ zasitku wyniesie wéwczas 70 proc. pod-
stawy wymiaru.

117, Czy pracodawca bedzie mégt odmowic pracowni-
Kkowi skorzystania z urlopu rodzicielskiego?

Nie, pracodawca nie moze odmoéwi¢ pracownikowi sko-
rzystania z urlopu rodzicielskiego.

118. Czy w okresie korzystania przez pracownika
z urlopu rodzicielskiego dopuszczalne bedzie wypo-
wiedzenie mu umowy o prace lub rozwiazanie z nim
stosunku pracy?

Co do zasady wypowiedzenie umowy o prace pracowni-
kowi korzystajacemu z urlopu rodzicielskiego lub roz-
wiazanie z nim stosunku pracy nie bedzie mozliwe. Co
wiecej, rozwigzanie i wypowiedzenie umowy nie be-
dzie rowniez mozliwe juz w przypadku zlozenia przez
pracownika wniosku o skorzystanie z takiego urlopu
(w przypadku zlozenia wniosku o urlop przez pracow-
nika zakaz rozwigzania z nim stosunku pracy zaczyna
obowigzywacé na 21 dni przed rozpoczeciem Kkorzysta-
nia z tego urlopu).

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace z pracow-
nikiem korzystajacym z urlopu rodzicielskiego wylacznie
w sytuacji, gdy zachodzg przyczyny uzasadniajace roz-
wigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracowni-
ka i reprezentujaca go zakladowa organizacja zwigzkowa
wyrazi zgode na rozwigzanie umowy.

Wypowiedzenie umowy o prace takiemu pracowniko-
wi bedzie natomiast mozliwe wylacznie w razie oglosze-
nia upadlosci lub likwidacji pracodawcy. W takiej sytuacji
pracodawca bedzie obowigzany uzgodnié z reprezentuja-
ca pracownika/pracownice zaktadowg organizacjg zwiaz-
kowa termin rozwigzania umowy o prace.

119. Jakie dzialania nalezy podjaé w sytuacji, gdy pra-
cownik zlozyl wniosek o udzielenie urlopu rodziciel-
skiego (lub jego czesci) przed wejSciem w zycie nowych
przepisow, ale nie rozpoczal korzystania z tego urlopu
w dniu wejscia w Zycie nowelizacji?

W takiej sytuacji nalezy stosowac przepisy nowej ustawy.
Pracodawca powinien niezwlocznie zwrdci¢ pracowni-
kowi wniosek w celu jego zmiany i ponownego ztozenia
pracodawcy w terminie siedmiu dni. Pierwotny termin
zlozenia wniosku zostaje zachowany.

120.cow sytuacji, gdy pracownik nie ztozy ponow-
nie wniosku?

Brak ponownego zlozenia wniosku przez pracownika skut-
kowal bedzie korzystaniem przez niego z urlopu zgodnie
z wnioskiem zlozonym przed dniem wejscia w zycie ni-
niejszej ustawy.

121, Czy zmiany dotyczace urlopu rodzicielskiego obej-
ma3 réwniez pracownikow, ktérych dzieci urodzily sie
np. w 2022 r.? Czy tacy pracownicy rowniez beda mogli
skorzystaé z dodatkowych 9 tygodni urlopu?

Tak. Pracownikom, ktérych dzieci urodzone zostaly
w 2022 1. i ktérzy w dniu wejscia w zycie ustawy beda
korzystali z urlopu rodzicielskiego, przystugiwat bedzie
wydluzony wymiar tego urlopu. Pracownicy, aby skorzy-
sta¢ z urlopu rodzicielskiego w wydluzonym wymiarze,
musz3 jednak pamietaé, ze kazdy z nich bedzie musiat
wykorzysta¢ minimum 9 tygodni urlopu (np. pracowni-
ca matka dziecka nie bedzie mogta skorzystac z 41 tygo-
dni urlopu, poniewaz mimo wydluzenia jego wymiaru
9 tygodni urlopu bedzie przystugiwato wylacznie ojcu).

122. Jak bedzie wygladal powrdt pracownika do pra-
cy po urlopie?

Pracodawca bedzie musial dopusci¢ pracownika rodzi-
ca po urlopie do pracy na dotychczasowym stanowisku.
Jezeli okaze sie to niemozliwe, pracodawca bedzie mu-
sial zagwarantowaé pracownikowi prace na stanowisku
réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlo-
pu na warunkach nie mniej korzystnych od tych, ktére
obowigzywalyby, gdyby pracownik nie korzystat z urlo-
pu. Oznacza to réwniez, ze powracajacy pracownik be-
dzie mial prawo do wszelkiej poprawy warunkéw pracy,
do ktérej bytby uprawniony, gdyby nie korzystat z urlopu.

URLOP OJCOWSKI

Nowelizacja wprowadzi rowniez zmiany w zasadach ko-
rzystania przez pracownikéw z urlopu ojcowskiego. Doj-
dzie bowiem do skrécenia okresu, w ktérym pracownicy
ojcowie beda mogli skorzystac z tego urlopu. Beda to mo-
gli zrobi¢ do ukonczenia przez dziecko 1. roku zycia, a nie,
jak dotychczas, 2. roku zycia. Takie rozwigzanie ma zache-
ci¢ pracownikéw rodzicéw do réwniejszego dzielenia sie
obowigzkami opiekuriczymi, a takze umozliwi¢ wczesne
tworzenie wiezi miedzy ojcami i dzie¢mi. Zgodnie z zalo-
zeniami dyrektywy urlop ojcowski powinien by¢ bowiem
wykorzystywany w okresie narodzin dziecka i wyraznie
wigzaé sie z tym wydarzeniem, a jego celem powinno by¢
sprawowanie opieki.

Pracownicy beda zobowiazani do ztozenia wniosku
o skorzystanie z urlopu ojcowskiego w terminie nie krét-
szym niz siedem dni przed rozpoczeciem korzystania
z urlopu (wniosek beda mogli ztozyé w formie papiero-
wej lub elektronicznej).

123.w jakim wymiarze bedzie przysthugiwal urlop
ojcowski?

Urlop ojcowski bedzie przystugiwal pracownikowi w wy-
miarze do dwéch tygodni.

124, po kiedy pracownik bedzie magt skorzystac
z urlopu ojcowskiego?
Pracownik bedzie mégt skorzystac z urlopu ojcowskie-
go do ukonczenia przez dziecko 12. miesigca zycia lub do
uplywu 12 miesiecy od dnia uprawomocnienia sie posta-
nowienia orzekajacego przysposobienie dziecka i nie dlu-
zej niz do ukonczenia przez dziecko 14. roku zycia.
Nalezy zauwazy¢, ze dotychczasowe przepisy umozli-
wialy ojcu dziecka skorzystanie z urlopu ojcowskiego co do
zasady az do ukorniczenia przez dziecko 24. miesigca zycia.
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125. W jakim terminie pracownik powinien zlozy¢
wniosek o skorzystanie z urlopu ojcowskiego?
Pracownik powinien zlozy¢ taki wniosek w terminie nie
krétszym niz siedem dni przed rozpoczeciem korzysta-
nia z urlopu. Wniosek powinien zlozy¢ w postaci papie-
rowej lub elektroniczne;j.

PRZYKLAD
Whniosek wyslany e-mailem

Pracownik postanowit ztozy¢ wniosek o urlop ojcow-

ski i przestat do pracodawcy wiadomos¢ e-mail na 10 dni
przed datg skorzystania z tego urlopu. Pracodawca odméwit
przyjecia wniosku, wskazujac, ze miat on btedng forme

i pracownik przestat wniosek za p6zno, dlatego pracodawca
nie jest w stanie zapewnic zastepstwa.

Pracodawca nie miat prawa odmoéwié¢ udzielenia pracow-
nikowi urlopu, pracownik ztozyt bowiem wniosek

w odpowiednim terminie oraz we wtasciwej formie.

ZWOLNIENIE OD PRACY W PILNYCH

SPRAWACH RODZINNYCH

Nowelizacja wprowadzi réwniez nowy rodzaj zwolnienia
od pracy w wymiarze 2 dni lub 16 godzin w roku kalen-
darzowym. Celem zwolnienia bedzie umozliwienie pra-
cownikom reakcji na nadzwyczajne sytuacje spowodo-
wane dzialaniem sily wyzszej lub wystapieniem pilnych
spraw rodzinnych, spowodowanych choroba lub wypad-
kiem, podczas ktérych niezbedna bedzie natychmiasto-
wa obecno$¢ pracownika.

Pracownik bedzie mégt ztozy¢ wniosek o zwolnienie
od pracy najpdézniej w dniu korzystania z tego zwolnie-
nia, a pracodawca bedzie miat obowiazek udzieli¢ tego
zwolnienia.

12 6. Kiedy pracownicy bed3a mogli skorzysta¢ z no-
wego rodzaju zwolnienia od pracy?

Pracownikom bedzie przystugiwaé zwolnienie z powo-
du dzialania sily wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych choroba lub wypadkiem, gdy niezbedna
bedzie ich natychmiastowa obecno$¢.

127. Jak bedzie wykorzystywany wymiar zwolnienia
w pilnych sprawach rodzinnych?

Wymiar zwolnienia to 2 dni lub 16 godzin w roku kalen-
darzowym. Pracownik przy zlozeniu pierwszego wniosku
o udzielenie zwolnienia samodzielnie bedzie mégt zade-
cydowac o sposobie jego wykorzystania.

Zwolnienie od pracy udzielane w wymiarze godzino-
wym dla pracownika zatrudnionego w niepelnym wy-
miarze czasu pracy ustalane bedzie proporcjonalnie do
wymiaru czasu pracy tego pracownika. Niepelna godzina
zwolnienia od pracy zaokraglana bedzie w gére do pet-
nej godziny. Taka sama zasada w zakresie zwolnienia od
pracy udzielanego w wymiarze godzinowym bedzie sto-
sowana do pracownika, dla ktérego dobowa norma cza-
su pracy, wynikajaca z odrebnych przepisow, jest nizsza
niz osiem godzin.

128. w jaki sposob nalezy definiowac sile wyzszgy?

Przepisy nie wyjasniajg wprost, jak nalezy rozumie¢ site
wyzsz3. Nalezy zatem przyja¢ rozumienie tozsame do
przedstawianego w orzecznictwie, zgodnie z ktérym

PORADNIK

za sile wyzsza uznaje sie zdarzenie zewnetrzne, nie-
mozliwe do przewidzenia i ktéremu nie mozna byto
zapobiec.

129, Czym s3 pilne sprawy rodzinne?

Pilnymi sprawami rodzinnymi bedg sytuacje, w ktérych
obecnos¢ pracownika bedzie wymagana i spowodowana
sila wyzsza (jak np. nagly pobyt cztonka rodziny w szpi-
talu, wypadek samochodowy).

130. Czy pracodawca bedzie mogl odméwic pracow-
nikowi skorzystania ze zwolnienia?

Nie, co do zasady pracodawca nie powinien odmawiaé
pracownikowi skorzystania ze zwolnienia.

131. Czy pracownikowi bedzie przyslugiwalo wyna-
grodzenie za korzystanie ze zwolnienia od pracy w pil-
nych sprawach rodzinnych?

Pracownik za okres korzystania z tego zwolnienia od pra-
cy zachowa prawo do wynagrodzenia w wysokosci poto-
wy wynagrodzenia obliczanego jak za czas urlopu wypo-
czynkowego.

132. Czy przyznanie pracownikom nowego upraw-
nienia w postaci zwolnienia od pracy w pilnych spra-
wach rodzinnych bedzie mialo wplyw na przystuguja-
c3 na podstawie dotychczasowych przepiséw opieke
na dziecko?

Dni wolne udzielane w ramach opieki na dziecko beda
obowigzywaly w niezmienionym wymiarze. Pracownik
nadal bedzie miat prawo do zwolnienia od pracy w wy-
miarze 16 godzin albo 2 dni, z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia.
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