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SLOWO NA POCZATEK

Szanowni Panstwo,

Rok 2023 jest rokiem bogatym w nowelizacje
z zakresu prawa pracy. W niniejszej informacji
zostang przedstawione najwazniejsze zmiany z
punktu widzenia zarowno pracodawcéw jak i
pracownikow, w tym zmiany wdrazajgce dyrektywy
unijne do polskiego systemu prawnego.

Z uwagi na znaczng ilos¢ zmian legislacyjnych, nie
jest mozliwe ich wyczerpujace przedstawienie w
ramach jednego opracowania, dlatego w przypadku
checi doprecyzowania lub uzupetnienia informacji,
stuzymy wsparciem.

Wierzymy, ze niniejsze opracowanie okaze sie
pomocne i bedzie stanowic wartosciowe
uzupetnienie i usystematyzowanie Panstwa wiedzy.

W przypadku pytan jestesmy do Panstwa dyspozycji.

Z wyrazami szacunku,
zespot WGO Legal
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PRACA ZDALNA

Nowelizacja Kodeksu pracy (dalej: K.p.) wprowadzita do
polskiego porzadku prawnego , ktora
zastgpita dotychczasowga teleprace.

Nowe przepisy weszty w zycie w dniu 7 kwietnia 2023 r.

Praca zdalna moze byc¢ wykonywana catkowicie lub czesciowo w miejscu
wskazanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca, w tym
pod adresem zamieszkania pracownika, w szczegolnosci z wykorzystaniem srodkow
bezposredniego porozumiewania sie na odlegtos¢. Mozliwos¢ uzgodnienia miedzy
stronami umowy o prace wykonywania pracy zdalnej przez pracownika bedzie
mozliwe nie tylko w trakcie trwania zatrudnienia, ale juz na etapie zawierania
umowy o prace. W trakcie trwania stosunku zatrudnienia uzgodnienie dotyczace
wykonywania pracy w formie zdalnej bedzie mogto odbyc sie zardwno z inicjatywy
pracodawcy jak i pracownika, przy czym pracownik zainteresowany zmiang formy
wykonywanej pracy bedzie zobowigzany do wystapienia z takim wnioskiem w
formie papierowej lub elektronicznej do pracodawcy.

Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek niektorych pracownikow, tj.:

pracownika - rodzica dziecka i) posiadajacego zaswiadczenie "Za zyciem”, ii)
legitymujgcego sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem o
umiarkowanym lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci, iii) posiadajgcego

odpowiednio opinie o potrzebie wczesnego wspomagania rozwoju dziecka,
orzeczenie o potrzebie ksztatcenia specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zajec
rewalidacyjno-wychowawczych; pracownicy w cigzy, pracownika wychowujacego
dziecko do ukonczenia przez nie 4 roku zycia, a takze pracownika sprawujgcego
opieke nad innym cztonkiem najblizszej rodziny lub inng osoba pozostajgca we
wspolnym gospodarstwie domowym, posiadajacymi orzeczenie o
niepetnosprawnosci albo orzeczenie o znacznym stopniu niepetnosprawnosci, o
wykonywanie pracy zdalnej, chyba ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na
organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracownika w
postaci papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni roboczych od dnia ztozenia
wniosku przez pracownika.




Pracodawca jest upowazniony do wydania pracownikowi polecenia
wykonywania pracy zdalnej: w okresie obowigzywania stanu
nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii

oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu lub w okresie, w ktorym zapewnienie
przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy w dotychczasowym
miejscu pracy pracownika nie jest czasowo mozliwe z powodu dziatania sity wyzszej,
ale tylko wtedy jezeli pracownik ztozy bezposrednio przed wydaniem polecenia
oswiadczenie w postaci papierowej lub elektronicznej, ze posiada warunki lokalowe
i techniczne do wykonywania pracy zdalnej. Cofniecie polecenia przez pracodawce
bedzie musiato odbyc sie z co najmniej dwudniowym uprzedzeniem pracownika.

Zasady wykonywania pracy zdalnej okresla sie w porozumieniu zawieranym miedzy
pracodawca i zaktadowa organizacja zwiazkowa, a w przypadku, gdy u pracodawcy
dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa - w porozumieniu miedzy
pracodawca a tymi organizacjami. Jezeli u danego pracodawcy nie dziataja
zaktadowe organizacje zwiazkowe, pracodawca okresla zasady wykonywania pracy
zdalnej w regulaminie po konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi
w trybie przyjetym u danego pracodawcy. Dopuszczalne jest rowniez wykonywanie
pracy zdalnej, gdy nie zostato zawarte porozumienie albo nie zostat wydany
regulamin; w takim przypadku zasady wykonywania pracy zdalnej okre$la sie w
poleceniu pracodawcy albo w porozumieniu zawartym z pracownikiem, wykonywania
pracy zdalnej przez pracownika, w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy lub
przestrzegania wymogow w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informacji, w tym
procedur ochrony danych osobowych.

W razie ustalenia miedzy stronami wykonywania pracy w formie zdalnej K.p.
przewiduje uprawnienia pracodawcy do przeprowadzania kontroli:

e wykonywania pracy zdalnej przez pracownika

e w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy lub

e przestrzegania wymogow w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informacji, w tym
procedur ochrony danych osobowych.

Kontrola bedzie mogta zosta¢ przeprowadzona w porozumieniu z pracownikiem w
miejscu, w ktérym pracownik wykonuje prace zdalng oraz w godzinach pracy

pracownika. Zasady kontroli powinny zosta¢ okreslone w regulaminie pracodawcy,
ewentualnie w poleceniu pracy zdalnej lub porozumieniu zawartym miedzy
stronami. Jezeli w toku kontroli pracodawca stwierdzi uchybienia, zobowigze
pracownika do usuniecia stwierdzonych uchybien we wskazanym terminie albo
cofnie zgode na wykonywanie pracy zdalnej przez pracownika.




W porozumieniu z pracownikiem oraz regulaminie okresla sie w szczegdlnosci:

e grupe lub grupy pracownikéw, ktérzy moga by¢ objeci praca zdalna;

e zasady pokrywania przez pracodawce kosztéow, o ktorych mowa w art. 672% & 1 pkt
2 lub 3;

e zasady ustalania ekwiwalentu pienieznego, o ktéorym mowa w art. 672 & 3, lub
ryczattu, o ktérym mowa w art. 672* § 4;

e zasady porozumiewania sie pracodawcy i pracownika wykonujacego prace zdalna,
w tym sposob potwierdzania obecnosci na stanowisku pracy przez pracownika
wykonujacego prace zdalng;

e zasady kontroli wykonywania pracy przez pracownika wykonujacego prace zdalng;

e zasady kontroli w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy;

e zasady kontroli przestrzegania wymogow w zakresie bezpieczenstwa i ochrony
informacji, w tym procedur ochrony danych osobowych;

e zasady instalacji, inwentaryzacji, konserwacji, aktualizacji oprogramowania i
serwisu powierzonych pracownikowi narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych.

Wprowadzenie mozliwosci Swiadczenia pracy w formie pracy zdalnej wigze sie dla
pracodawcy z szeregiem nowych obowigzkow. Pracodawca jest zobowigzany m.in. do
zapewnienia pracownikowi materiatow i narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych,
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, pokrycia kosztow zwigzanych z
wykonywaniem pracy zdalnej i zapewnienia pracownikom szkolen i niezbednej pomocy
technicznej do wykonywania pracy. Na potrzeby wykonywania pracy zdalnej
pracodawca okresla procedury ochrony danych osobowych oraz przeprowadza, w miare
potrzeby, instruktaz i szkolenie w tym zakresie.

Pracodawca umozliwia pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng przebywanie na
terenie zaktadu pracy, kontaktowanie sie z innymi pracownikami oraz korzystanie z
pomieszczen i urzadzen pracodawcy, zaktadowych obiektéw socjalnych i prowadzonej
dziatalnosci socjalnej - na zasadach przyjetych dla ogdotu pracownikoéw.

Poza powyzej opisanymi rozwigzaniami, praca zdalna bedzie mogta by¢ wykonywana
okazjonalnie, w wymiarze nieprzekraczajagcym 24 dni w roku kalendarzowym,
wytacznie na wniosek pracownika ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej.

W ZWIAZKU Z TYM:

e sprawdz, jakie reguty pracy poza zaktadem pracy
obowigzuja w Twojej organizacji;

e dostosuj regulaminy i wzory dokumentéw do
nowych wymogow;

e przeprowadz niezbedne konsultacje z organizacja

B _
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KONTROLA TRZEZWOSCI

Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia
pracownikéw lub innych oséb lub ochrony mienia, pracodawca moze
wprowadzi¢ kontrole trzezwosci pracownikéw. Kontrola trzezwosci nie
moze narusza¢ godnosci oraz innych dobr osobistych pracownika.
Kontrola trzezwosci obejmuje badanie przy uzyciu metod
niewymagajacych badania laboratoryjnego za pomoca urzadzenia
posiadajagcego wazny dokument potwierdzajacy jego kalibracje Llub
wzorcowanie.

Pracodawca przetwarza informacje o dacie, godzinie i minucie
badania oraz jego wyniku wskazujagcym na stan po uzyciu
alkoholu albo stan nietrzezwosci wytacznie w przypadku, gdy
jest to niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia
pracownikow lub innych osob lub ochrony mienia i przechowuje
te informacje w aktach osobowych pracownika przez okres
nieprzekraczajgcy roku od dnia ich zebrania.

Pracodawca przetwarza informacje o dacie, godzinie i minucie
badania oraz jego wyniku wskazujgcym na stan po uzyciu
alkoholu albo stan nietrzezwosci wytacznie w przypadku, gdy
jest to niezbedne do zapewnienia ochrony 2zycia i zdrowia
pracownikow lub innych osob lub ochrony mienia i przechowuje
te informacje w aktach osobowych pracownika przez okres
nieprzekraczajacy roku od dnia ich zebrania.

W przypadku zastosowania kary upomnienia, kary nagany lub
kary pienieznej pracodawca przechowuje ww. informacje w
aktach osobowych pracownika do czasu uznania kary za niebyta
zgodnie z art. 113 K.p.

W przypadku, w ktorym ww. informacje moga stanowic¢ lub
stanowia dowdd w postepowaniu prowadzonym na podstawie
prawa, a pracodawca jest strong tego postepowania lub
powzigt wiadomos¢ o wytoczeniu powoéddztwa lub wszczeciu
postepowania, okres przechowania danych ulega przedtuzeniu
do czasu prawomocnego zakonczenia postepowania. Po uptywie
okreséw, o ktéorych mowa powyzej, informacje podlegaja
usunieciu.




Wprowadzenie kontroli trzezwosci, grupe lub grupy pracownikdow objetych
kontrolg trzezwosci i sposob przeprowadzania kontroli trzezwosci, w tym
rodzaj urzadzenia wykorzystywanego do kontroli, czas i czestotliwos¢ jej
przeprowadzania, ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie
pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem
zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy.
Pracodawca ma obowigzek poinformowania pracownikow o wprowadzeniu
kontroli trzezwosci w sposob przyjety u danego pracodawcy, jednak nie
poézniej niz w terminie 2 tygodni przed jej wprowadzeniem.

Jezeli kontrola trzezwosci wykaze u pracownika kontrolowanego obecnosc¢ alkoholu w
organizmie wskazujacg stan po uzyciu alkoholu albo stan nietrzezwosci albo jezeli
bedzie zachodzito uzasadnione podejrzenie, ze pracownik stawit sie do pracy w stanie
po uzyciu alkoholu albo w stanie nietrzezwosci lub gdy pracownik spozywat alkohol w
czasie pracy pracodawca nie dopusci pracownika do pracy i przekaze pracownikowi do
wiadomosci informacje dotyczaca podstawy niedopuszczenia pracownika do pracy.

Jezeli kontrola trzezwosci wykaze u pracownika kontrolowanego obecnosc¢ alkoholu w
organizmie wskazujacg stan po uzyciu alkoholu albo stan nietrzezwosci albo jezeli
bedzie zachodzito uzasadnione podejrzenie, ze pracownik stawit sie do pracy w stanie
po uzyciu alkoholu albo w stanie nietrzezwosci lub gdy pracownik spozywat alkohol w
czasie pracy pracodawca nie dopusci pracownika do pracy i przekaze pracownikowi do
wiadomosci informacje dotyczacg podstawy niedopuszczenia pracownika do pracy.

Na zadanie pracodawcy lub pracownika niedopuszczonego do pracy badanie stanu
trzezwosci pracownika zostanie przeprowadzone przez uprawniony organ powotany do
ochrony porzadku publicznego.

Co do zasady przeprowadzanie badania stanu trzezwosci przez odpowiednie organy
odbywac sie bedzie przy uzyciu metod niewymagajacych badania laboratoryjnego. Organ
jednak zleci przeprowadzenie badania krwi, jezeli:

e nie ma mozliwosci przeprowadzenia badania metoda niewymagajacg badania
laboratoryjnego;

e pracownik niedopuszczony do pracy odmawia poddania sie badaniu metoda
niewymagajaca badania laboratoryjnego;

e pracownik niedopuszczony do pracy zada przeprowadzenia badania krwi pomimo
przeprowadzenia badania metoda niewymagajaca badania laboratoryjnego;

e stan pracownika niedopuszczonego do pracy uniemozliwia przeprowadzenie badania
metoda niewymagajaca badania laboratoryjnego;

e nie ma mozliwosci wskazania stezenia alkoholu z powodu przekroczenia zakresu
pomiarowego urzadzenia wykorzystywanego do pomiaru.




Przebieg badan dokumentuje sie z uwzglednieniem:

e daty, godziny i minuty oraz miejsca przeprowadzenia badania;

e wyniku badania;

e danych osobowych pracownika: imienia i nazwiska, numeru PESEL, a jezeli nie
posiada - serii i numeru dokumentu potwierdzajacego tozsamosc pracownika oraz
daty urodzenia, ptci, wzrostu, masy ciata, informacji o chorobach, na jakie
pracownik choruje, oraz podpisu pracownika - jezeli dane te pozyskano w zwigzku
z przeprowadzanym badaniem;

e imienia i nazwiska oraz podpisu osoby przeprowadzajacej badanie;

e imienia, nazwiska, stanowiska i podpisu osoby przeprowadzajacej pobranie probek
materiatu biologicznego do badan;

* imienia i nazwiska oraz podpisu osoby, w obecnosci ktdérej przeprowadzono
badanie;

e informacji o objawach lub okolicznosciach uzasadniajacych przeprowadzenie
badania oraz dacie i godzinie ich stwierdzenia;

e innych informacji niezbednych do oceny wiarygodnosci i poprawnosci badania;

e w przypadku odstapienia od pobrania prébek krwi - informacji o przyczynie
odstapienia.

Pracodawca poza kontrolg trzezwosci moze wprowadzi¢ rdéwniez kontrole
pracownikow na obecnos$¢ w ich organizmach $rodkéw dziatajacych podobnie do
alkoholu, w przypadku, gdy jest to niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia
pracownikow lub innych osob lub ochrony mienia.

Pracodawca nie dopuszcza pracownika do pracy, jezeli kontrola na obecnos¢ w
organizmie pracownika srodkow dziatajgcych podobnie do alkoholu, wykaze obecnos$¢
takiego srodka albo zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze pracownik stawit sie do
pracy w stanie po uzyciu takiego srodka lub zazywat taki srodek w czasie pracy.

Uprawniony organ powotany do ochrony porzagdku publicznego zleca przeprowadzenie
badania krwi lub moczu, jezeli:

e nie ma mozliwosci przeprowadzenia badania metoda niewymagajgca badania
laboratoryjnego;

e pracownik niedopuszczony do pracy odmawia poddania sie badaniu metoda
niewymagajaca badania laboratoryjnego;

e pracownik niedopuszczony do pracy zada przeprowadzenia badania krwi lub moczu
pomimo przeprowadzenia badania metoda niewymagajaca badania
laboratoryjnego;

e stan pracownika niedopuszczonego do pracy uniemozliwia przeprowadzenie
badania metoda niewymagajaca badania laboratoryjnego.




Przy tworzeniu regulacji wewnatrzzaktadowych zwigzanych z
przeprowadzeniem kontroli trzezwosci, a przede wszystkim przy
stosowaniu kontroli przez pracodawcow nalezy rowniez pamietac o
Rozporzadzeniu Ministra Zdrowia z dnia 16 lutego 2023 r. w sprawie
badan na obecnos$¢ alkoholu lub sSrodkéw dziatajacych podobnie do
alkoholu w organizmie pracownika. Rozporzadzenie to okresla:

e warunki i metody przeprowadzania badan na obecnosc¢ alkoholu w
organizmie pracownika oraz badan na obecno$¢ w organizmie
pracownika srodkow dziatajacych podobnie do alkoholu przez
pracodawce oraz przez uprawniony organ powotany do ochrony
porzadku publicznego lub zlecanych przez ten organ,

e sposob dokumentowania badan przeprowadzanych lub zlecanych
przez uprawniony organ powotany do ochrony porzadku
publicznego,

* wykaz Srodkow dziatajacych podobnie do alkoholu majac na uwadze
metodyke przeprowadzania takich badan, koniecznos¢ zapewnienia
ochrony zycia i zdrowia pracownikéw lub innych osob lub ochrony
mienia, a takze konieczno$¢ sprawnego przeprowadzania badan i
zagwarantowania wiarygodnosci wynikéw badania krwi i moczu przy
jednoczesnym poszanowaniu godnos$ci oraz innych dobr osobistych
pracownika i zasad ochrony danych osobowych.

* miej na uwadze, ze badania przeprowadza sie z poszanowaniem godnosci
i intymnosci pracownika;

w przypadku gdy wynik badania nie wskazuje na stan po uzyciu alkoholu,
stan nietrzezwosci pracownika albo stan po uzyciu srodka dziatajacego

podobnie do alkoholu, okres niedopuszczenia pracownika do pracy jest
okresem usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, za ktéry pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia;

jesli chcesz wprowadzic¢ kontrole trzezwosci, sprawdz doktadnie wszelkie
przepisy dotyczagce wymogow i poprawnosci przeprowadzania kontroli;
wprowadz konieczne zapisy do uktadu zbiorowego pracy, regulaminu, lub
tez wystosuj odpowiednie obwieszczenie.
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PRZEJRZYSTE | PRZEWIDYWALNE
WARUNKI PRACY

W dniu 26 kwietnia 2023 r. weszta w zycie ustawa z dnia 9 marca
2023 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektdrych innych
ustaw (Dz. U. z 2023 r. poz. 641), na mocy ktorej wdrozono do
polskiego porzadku prawnego m.in. dyrektywe Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w
sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy w Unii
Europejskiej (Dz. Urz. UE L 186 z 11.07.2019, str. 105), zwana dalej:
Dyrektywg. Nadrzednym celem Dyrektywy jest promowanie
bezpieczniejszego i bardziej przewidywalnego zatrudnienia, przy
rownoczesnym zapewnieniu zdolnosci adaptacji rynku pracy.

Ponizej przedstawiono najwazniejsze ze zmian stuzgace realizacji
celéw Dyrektywy.

Wieksza ochrona przed niekorzystnym traktowaniem w
zatrudnieniu z powodu korzystania z uprawnien pracowniczych

Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia przepisow prawa pracy, w tym zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawa jakiegokolwiek
niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze
powodowac  jakichkolwiek  negatywnych konsekwencji dla
pracownika. W szczegdlnosci nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajacej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie
bez wypowiedzenia przez pracodawce. Powyzsza zasada znajduje
odpowiednie zastosowanie do pracownika, ktory wudzielit w
jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajacemu ze
wskazanych uprawnien.

Pracownik, ktéry skorzystat z uprawnien pracowniczych lub udzielit
wsparcia w tym zakresie innemu pracownikowi, bedzie miat prawo
do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace w przypadku naruszenia jego praw przez
pracodawce.




Umowa o prace na okres probny

Zasada pozostaje, iz umowe o prace na okres prébny zawiera sie na okres
nieprzekraczajacy trzech miesiecy. Strony beda mogty jednak uzgodni¢, ze
umowa o prace na okres prébny ulegnie przedtuzeniu o czas urlopu, a takze o
czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy.

Zgodnie z nowo dodanym art. 25 & 22 K.p. umowe o prace na okres probny
zawiera sie na okres nieprzekraczajacy:

e 1 miesigca - w przypadku zamiaru zawarcia umowy O prace na czas
okreslony krotszy niz 6 miesiecy;

e 2 miesiecy - w przypadku zamiaru zawarcia umowy O prace na czas
okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i krotszy niz 12 miesiecy.

Z powyzszego wynika, ze dopuszczalne jest zawarcie umowy o prace na okres
probny 3 miesiecy, w przypadku zamiaru zawarcia umowy O prace na czas
okreslony wynoszacy co najmniej 12 miesiecy.

Dodatkowo, strony beda mogty wydtuzyc okresy, o ktérych mowa w
pkt 1 i 2 powyzej, nie wiecej jednak niz o 1 miesiac, o ile bedzie to
uzasadnione rodzajem pracy.

Z kodeksu wyeliminowano mozliwos¢ jednokrotnego ponownego
zawarcia umowy na okres probny z tym samym pracownikiem po
uptywie co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania lub wygasniecia
poprzedniej umowy o prace, jezeli pracownik miat by¢ zatrudniony w
celu wykonywania tego samego rodzaju pracy. W dalszym ciagu
dopuszczalne pozostaje zawarcie umowy o prace na okres probny z
tym samym pracownikiem, pod warunkiem ze pracownik ma zostac

zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy.

Prawo do jednoczesnego zatrudnienia lub wykonywania pracy na
innej podstawie niz stosunek pracy

W uzasadnieniu projektu ustawy zmieniajgcej kodeks pracy wskazano,
iz kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy i nikomu, z
zastrzezeniem okreslonych ustawowo przypadkéw, nie mozna
zabroni¢ wykonywania zawodu. Zasada wolnos$ci pracy zapewnia
swobode wyboru zawodu, miejsca pracy i pracodawcy, a jej
ograniczenie moze wynikac jedynie z ustawy.




Z wyjatkiem przypadku zawarcia odrebnej umowy o zakazie
konkurencji lub gdy przepisy szczegolne stanowia inaczej,
pracodawca nie moze zakaza¢ pracownikowi jednoczesnego
pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcg lub
jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym bedacym
podstawa $wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy.
Ustawodawca ograniczyt takze dopuszczalnos$¢ wypowiedzenia lub
rozwigzania umowy O prace precyzujac, iz jednoczesne
pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcg Llub
jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym bedgcym podstawa
Swiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, nie bedzie mogto
stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy 0 prace
lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce,
przyczyny uzasadniajacej przygotowanie do wypowiedzenia Llub
rozwigzania umowy bez wypowiedzenia albo przyczyny
zastosowania  dziatania ~majacego skutek réwnowazny @z
rozwigzaniem umowy 0 prace.

Rozszerzenie zakresu informacji o stosunku pracy przekazywanych
pracownikowi przez pracodawce

W pierwszej kolejnosci uregulowano nowe elementy jakie powinna
zawiera¢ umowa o prace, wsrod ktorych znajduja sie: adres siedziby
pracodawcy, a w przypadku pracodawcy bedacego osoba fizyczna
nieposiadajacego siedziby - adres zamieszkania, miejsca wykonywania
pracy, jezeli jest ich wiecej niz jedno, dzien rozpoczecia pracy (zamiast
terminu rozpoczecia pracy).

Ponadto, w przypadku umowy o prace na okres probny: czas jej trwania
lub dzien jej zakonczenia, a gdy strony tak uzgodnia, postanowienie o
przedtuzeniu umowy o czas urlopu i innej usprawiedliwione]
nieobecnosci pracownika w pracy, a takze w przypadku gdy strony zawrg
umowe na okres probny nieprzekraczajacy 1 lub 2 miesiecy - okres, na
ktory strony majg zamiar zawrze¢ umowe 0 prace na czas okreslony oraz
postanowienie o wydtuzeniu umowy na okres probny w przypadku, gdy
jest to uzasadnione rodzajem pracy. Z kolei w przypadku umowy o prace
na czas okreslony - czas jej trwania lub dzien jej zakonczenia.

Znaczaco poszerzono takze obowigzek pracodawcy informowania
pracownika o warunkach zatrudnienia. Nie pdzniej niz w terminie 7 dni
od dnia dopuszczenia pracownika do pracy, pracodawca informuje
pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej, co najmniej o:




* obowigzujgcej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

e obowigzujgcym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu
pracy,

e przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy,

e przystugujacym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku,

e zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty za nia,

e w przypadku pracy zmianowej - zasadach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na
zmiane,

e w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy - zasadach dotyczacych przemieszczania
sie miedzy miejscami wykonywania pracy,

e innych niz uzgodnione w umowie o prace przystugujgcych pracownikowi sktadnikach
wynagrodzenia oraz $wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych,

e wymiarze przystugujgcego pracownikowi ptatnego urlopu, w szczegdlnosci urlopu
wypoczynkowego lub, jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie przekazywania
pracownikowi tej informacji, o zasadach jego ustalania i przyznawania,

e obowigzujacych zasadach rozwigzania stosunku pracy, w tym o wymogach formalnych,
dtugosci okresow wypowiedzenia oraz terminie odwotania sie do sadu pracy lub, jezeli
nie jest mozliwe okreslenie dtugosci okresow wypowiedzenia w dacie przekazywania
pracownikowi tej informacji, sposobie ustalania takich okresow wypowiedzenia,

e prawie pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia, w szczegdlnosci o
ogolnych zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy,

e uktadzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktorym pracownik jest
objety, a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego poza zaktadem pracy przez
wspolne organy lub instytucje - nazwie takich organdéw lub instytucji,

e w przypadku gdy pracodawca nie ustalit requlaminu pracy - terminie, miejscu, czasie i
czestotliwosci wyptacania wynagrodzenia za prace, porze nocnej oraz przyjetym u
danego pracodawcy sposobie potwierdzania przez pracownikow przybycia i obecnosci
w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

Natomiast nie pézniej niz w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy,
pracodawca informuje pracownika o nazwie instytucji zabezpieczenia spotecznego, do
ktorych wptywaja sktadki na ubezpieczenia spoteczne zwigzane ze stosunkiem pracy oraz
informacje na temat ochrony zwigzanej z zabezpieczeniem spotecznym, zapewnianej
przez pracodawce. Pracodawca zwolniony jest z powyzszego obowigzku w przypadku, w
ktorym to pracownik dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia spotecznego.

Pracodawca, niezwtocznie, nie podzniej jednak niz w dniu, w ktérym taka zmiana ma
zastosowanie do pracownika, informuje pracownika w postaci papierowej lub
elektronicznej o zmianie wyzej wskazanych warunkow zatrudnienia, a takze o objeciu
pracownika uktadem zbiorowym pracy lub innym porozumieniem zbiorowym. Nowy
obowigzek pracodawcy dotyczy rdéwniez poinformowania pracownika w postaci
papierowej lub elektronicznej o zmianie adresu siedziby pracodawcy, a w przypadku
pracodawcy bedacego osoba fizyczng nieposiadajgcego siedziby - adresu zamieszkania,
nie pézniej niz w terminie 7 dni od dnia zmiany adresu.




Dodatkowe informacje o warunkach zatrudnienia dla pracownikéw
delegowanych do pracy do innego panstwa

Przed wyjazdem pracownika do pracy lub w celu wykonania zadania
stuzbowego poza granicami kraju na okres przekraczajacy 4 kolejne tygodnie
pracodawca przekazuje pracownikowi dodatkowe informacje w postaci
papierowej lub elektronicznej o:

e panstwie lub panstwach, w ktorych praca lub zadanie stuzbowe
poza granicami kraju maja by¢ wykonywane;

e przewidywanym czasie trwania pracy lub zadania stuzbowego
poza granicami kraju;

e walucie, w ktdérej bedzie wyptacane pracownikowi wynagrodzenie
w czasie wykonywania pracy lub zadania stuzbowego poza
granicami kraju;

e Swiadczeniach pienieznych lub rzeczowych zwigzanych z
wykonywaniem pracy lub zadania stuzbowego poza granicami
kraju, jezeli takie Swiadczenia przewidujg przepisy prawa pracy
lub wynika to z umowy o prace;

e zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu pracownika do
kraju;

e warunkach powrotu pracownika do kraju - w przypadku jego
zapewnienia.

Mozliwos$¢ wystapienia z wnioskiem o przejscie do
bezpieczniejszych form zatrudnienia

Pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6
miesiecy moze raz w roku kalendarzowym wystapi¢ do pracodawcy
z wnioskiem, ztozonym w postaci papierowej lub elektronicznej, o
zmiane rodzaju umowy O prace na umowe O prace na czas
nieokreslony lub o bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki
pracy, w tym polegajace na zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu
w petnym wymiarze czasu pracy. Pracodawca biorgc pod uwage
potrzeby swoje i pracownika, powinien, w miare mozliwosci,
uwzgledni¢ wniosek. Ponadto, pracodawcy zostali zobowigzani do
udzielenia pracownikowi odpowiedzi w postaci papierowej lub
elektronicznej, nie pozniej niz w terminie 1 miesigca od dnia
otrzymania wniosku. W przypadku nieuwzglednienia wniosku
pracodawca informuje pracownika o przyczynie odmowy.

Powyzsze nie znajdzie zastosowania do pracownika zatrudnionego
W oparciu o umowe o prace na okres prébny.




Ograniczenie przyczyn uzasadniajacych zwolnienie

W nowo dodanym art. 29* K.p. zamieszczono katalog przyczyn, ktére nie moga
stanowic przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie
bez wypowiedzenia przez pracodawce, przyczyny uzasadniajgcej przygotowanie do
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy bez wypowiedzenia albo przyczyny
zastosowania dziatania majacego skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy o prace:

e wystgpienie przez pracownika z wnioskiem o zmiane rodzaju umowy o0 prace na
umowe na czas nieokreslony lub bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki
pracy, w tym polegajagce na zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu w petnym
wymiarze czasu pracy,

e jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesne
pozostawanie w stosunku prawnym bedacym podstawg $wiadczenia pracy innym
niz stosunek pracy, z zastrzezeniem wyjatkow przewidzianych w ustawie,

e dochodzenie udzielenia informacji (rozumianego jako wystapienie do pracodawcy
o udzielenie informacji) o warunkach zatrudnienia lub ich zmianie,

e skorzystanie z prawa zwrotu kosztdw szkolenia oraz wliczenia czasu szkolenia do
czasu pracy.

Ustawodawca natozyt na pracodawce obowigzek udowodnienia, iz rozwigzujac umowe
o prace lub stosujac dziatania majgce skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy 0
prace, kierowat sie innymi powodami niz wyzej wskazane.

Nowe zasady rozwigzywania umow o prace na okres probny

Pracownik, ktory uwaza, ze przyczyng rozwigzania umowy o prace na okres prébny za
wypowiedzeniem albo zastosowania dziatania majgcego skutek réwnowazny z
rozwigzaniem umowy o0 prace byto jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z
innym pracodawca lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym innym niz
stosunek pracy, lub dochodzenie udzielenia informacji o warunkach zatrudnienia, lub
skorzystanie z praw zwigzanych z czasem odbywania i pokrywanie przez pracodawce
kosztéow obowigzkowych szkolen pracownikdéw, moze ztozy¢ wniosek o wskazanie
przyczyny uzasadniajacej to rozwigzanie umowy o prace albo zastosowanie dziatania
majacego skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy 0O prace.

Whniosek nalezy ztozyc¢ do pracodawcy w terminie 7 dni od dnia ztozenia oSwiadczenia
woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace na okres probny za wypowiedzeniem
albo zastosowania dziatania majacego skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy 0O
prace. Wniosek moze mie¢ posta¢ papierowa lub elektroniczng. Pracodawca
zobligowany jest do udzielenia odpowiedzi w terminie 7 dni.




Dostosowanie przepisow dotyczacych wypowiadania umow o prace
na czas okreslony do wymagan prawa UE

Zmiany w zakresie umowy o prace na czas okreslony podyktowane byty pismem
Komisji Europejskiej o niezgodnosci przepisow kodeksu pracy dotyczacych
wypowiadania umow na czas okreslony z przepisami unijnymi oraz wyrokiem
TSUE (C-38/13 Nierodzik). Komisja Europejska zwrdcita uwage na nastepujace
aspekty nierownosci w stosunku do umow o prace na czas nieokreslony: brak
obowigzku wuzasadnienia wypowiedzenia umowy na czas okreslony, brak
obowigzku konsultacji zwigzkowej oraz brak mozliwosci ubiegania sie o
przywrocenie do pracy.

W konsekwencji znowelizowanymi przepisami zobligowano pracodawce do
wskazania w osSwiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas
okreslony przyczyny uzasadniajgcej to wypowiedzenie. Natomiast o zamiarze
wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na czas okreslony
pracodawca ma obowigzek zawiadomic¢ na pisSmie reprezentujacg pracownika
zaktadowa organizacje zwigzkowa, podajac przyczyne uzasadniajgca rozwigzanie
umowy. Konsekwentnie w przypadku nieuzasadnionego wypowiedzenia umowy o
prace lub w sposob naruszajacy przepisy o wypowiadaniu uméw o prace,
zrownano sytuacje pracownikow zatrudnionych w oparciu o0 umowe 0 prace na
czas okreslony i nieokreSlony w zakresie zadania uznania wypowiedzenia za
bezskuteczne i przywrdcenia do pracy.

Niemniej, jezeli przed wydaniem orzeczenia przez sad pracy uptynat termin, do
ktorego umowa o prace zawarta na czas okreslony miata trwac, lub jezeli
przywrécenie do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na krotki okres, jaki
pozostat do uptywu tego terminu, pracownikowi przystuguje wytacznie
odszkodowanie. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia, nie
wiecej jednak niz za okres 3 miesiecy.

Do uméw o prace na czas okresSlony trwajacych w dniu wejscia w zycie
nowelizacji, ktore przed tym dniem zostaty wypowiedziane, stosuje sie przepisy
dotychczasowe.

Rozszerzony obowigzek informacyjny pracownikow

Zmieniony przepis art. 942 K.p. naktada na pracodawce obowigzek informowania
pracownikow w sposdb przyjety u danego pracodawcy o: mozliwosci zatrudnienia
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy, mozliwosci awansu oraz
wolnych stanowiskach pracy, co ma utatwi¢ utrzymywanie dobrowolnych
kontaktow z pracodawca, w szczegdlnosci podczas urlopédw rodzicielskich.
Dodano zatem obowigzek informacyjny dotyczacy mozliwosci awansu.




Zasady przeprowadzania szkolen pracownikéw

Jezeli obowigzek pracodawcy przeprowadzenia szkolen pracownikow
niezbednych do wykonywania okreslonego rodzaju pracy lub pracy na
okreslonym stanowisku wynika z postanowien uktadu zbiorowego pracy lub
innego porozumienia zbiorowego, lub z regulaminu, lub przepisow prawa, lub
umowy o prace oraz w przypadku szkolen odbywanych przez pracownika na
podstawie polecenia przetozonego, szkolenia takie odbywaja sie na koszt
pracodawcy. Ponadto, w miare mozliwosci, powinny odbywac sie w godzinach
pracy pracownika. Natomiast czas szkolenia odbywanego poza normalnymi
godzinami pracy pracownika wliczany jest do czasu pracy.

Reasumujac, wdrozenie Dyrektywy pozwala zapewni¢ minimalne wymogi
dotyczace informowania o zasadniczych aspektach stosunku pracy oraz
warunkow pracy, majace zastosowanie do kazdego pracownika w Unii
Europejskiej oraz gwarantuje odpowiedni stopien przejrzystosci i
przewidywalnosci co do warunkdéw zatrudnienia.

Niemniej nowelizacja oznacza rdéwniez szereg nowych obowigzkow dla
pracodawcow, przy jednoczesnym przyznaniu pracownikom nowych uprawnien
i wzmocnieniu ich pozycji w ramach stosunku pracy.

e sprawdz obecne zasady i regulacje obowigzujgce w Twoim zaktadzie
pracy, dotyczace przestrzegania réwnego traktowania w zatrudnieniu;
upewnij sie, czy wzory umow o prace, z ktorych korzystasz, zawieraja
wszystkie konieczne zapisy;
upewnij sie, czy w informacji o warunkach zatrudnienia przekazywane s3a

wszystkie konieczne informacje w zwigzku z poszerzeniem obowigzku
informowania;

sprawdz, jak poprawnie wskazywac¢ w oswiadczeniu o wypowiedzeniu
umowy O prace zawartej na czas okreslony przyczyny uzasadniajacej to
wypowiedzenie.




IMPLEMENTACJA DYREKTYWY
WORK—LIFE BALANCE DO
KODEKSU PRACY

Dnia 26 kwietnia 2023 r. weszta w zycie ustawa z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie
ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw [dalej: Ustawa], ktdra
dotyczy wdrozenia do polskiego porzadku prawnego postanowien m.in. dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w
sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i
opiekundéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE [dalej: Dyrektywa Work-
Life Balance lub Dyrektywa].

Ponizej przedstawiono najwazniejsze zmiany w tym zakresie.

Zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej

Do K.p. wprowadzono nowy przepis, tj. art. 148, zgodnie z ktdrym pracownikowi
przystuguje w ciggu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy z powodu
dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych choroba
lub wypadkiem, jezeli jest niezbedna natychmiastowa obecnos¢ pracownika, w
wymiarze 2 dni albo 16 godzin, z zachowaniem prawa do potowy wynagrodzenia.
O sposobie wykorzystania decyduje pracownik w pierwszym wniosku.

Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ tego zwolnienia na wniosek pracownika
zgtoszony najpdzniej w dniu korzystania z tego zwolnienia.

Wymiar zwolnienia od pracy udzielanego w wymiarze godzinowym dla
pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy bedzie ustalany
proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika; niepetna godzina
zwolnienia od pracy bedzie zaokrgglana w gore do petnej godziny.

Warto zaznaczy¢, ze wniosek w tym przypadku nalezy w istocie rozumiec jako
uprzednie zgtoszenie nieobecnosci lub potrzeby opuszczenia pracy,

przetozonemu (nie pracodawcy).

Urlop rodzicielski

Po nowelizacji, wymiar urlopu wynosi do 41 tygodni - w przypadku urodzenia
jednego dziecka przy jednym porodzie lub w wymiarze do 43 tygodni - w
przypadku urodzenia wiekszej liczby dzieci przy jednym porodzie.




Urlop rodzicielski udzielany jest na wniosek pracownika - rodzica dziecka
sktadany w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie nie krotszym
niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu; przed zmianami
wprowadzonymi Ustawg mogt byc¢ ztozony tylko pisemny wniosek.

Urlop rodzicielski udzielany jest jednorazowo albo w nie wiecej niz 5
czesciach, nie pdzniej niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktérym
dziecko konczy 6. rok zycia. Rodzice dzieci posiadajacych zaswiadczenie
stwierdzajace ciezkie i nieodwracalne uposledzenie albo nieuleczalng chorobe
zagrazajaca zyciu, ktére powstaty w okresie rozwoju prenatalnego lub w czasie
porodu, maja prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad
tym dzieckiem w szczegolnym, podwyzszonym wymiarze do 65 tygodni - w
przypadku urodzenia jednego dziecka lub 67 tygodni - przy urodzeniu wiecej
niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

Kazdemu z pracownikow - rodzicow przystuguje wytaczne prawo do 9 tygodni
urlopu rodzicielskiego, ktérego to prawa nie mozna przenies¢ na drugiego z
rodzicow.

Nowelizacja implementujgca do polskiego porzadku prawnego Dyrektywe
wprowadzita takze istotng zmiane wuniezalezniajaca prawo do urlopu
rodzicielskiego od prawa do urlopu macierzynskiego i wczesniejszego
wykorzystania urlopu macierzynskiego albo zasitku macierzynskiego za okres
odpowiadajacy okresowi urlopu macierzynskiego. W konsekwencji prawo do
urlopu rodzicielskiego przystuguje pracownikom - rodzicom dziecka
niezaleznie od tego, czy matka nabyta prawo do urlopu macierzynskiego, a
nawet od tego, czy podlegata ubezpieczeniu w momencie urodzenia dziecka.

Po nowelizacji nie ma zatem przeszkod, aby ojciec dziecka rozpoczat korzystanie z
urlopu rodzicielskiego jeszcze w okresie przebywania matki na urlopie
macierzynskim.

Pracownik moze zrezygnowac z korzystania z urlopu rodzicielskiego w kazdym
czasie za zgodg pracodawcy i powrocic¢ do pracy.

Urlop opiekunczy

Do K.p. wprowadzono réwniez regulacje dotyczace zasad udzielania pracownikom
urlopow opiekunczych. W obowigzujagcym po nowelizacji stanie prawnym, kazdy
pracownik ma prawo do urlopu opiekunczego w wymiarze pieciu dni roboczych w
roku. Urlopu opiekunczego udziela sie w dni, ktore sg dla pracownika dniami pracy,
zgodnie z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy.




Celem tego urlopu jest zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia osobie
bedacej cztonkiem rodziny lub innej osobie zamieszkujacej z pracownikiem w
tym samym gospodarstwie domowym, ktora wymaga opieki lub wsparcia z
powaznych wzgledow medycznych.

W przypadku, gdy potrzeba zapewnienia opieki lub wsparcia dotyczy syna, corki, matki,
ojca lub matzonka nie wymaga sie spetnienia przez nich warunku wspolnego
zamieszkiwania z pracownikiem. Warunek ten musi by¢ natomiast spetniony jezeli
przyczyng korzystania przez pracownika z urlopu opiekunczego jest koniecznosc
zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia innej osobie wymagajacej opieki lub wsparcia
z powaznych wzgledéw medycznych. W obu przypadkach potrzeba opieki lub wsparcia ze
strony pracownika musi wynikac¢ z powaznych wzgledow medycznych. Wbrew brzemieniu
art. 3 lit. c dyrektywy 2019/1158 polski ustawodawca nie zdecydowat sie na okreslenie w
prawie krajowym waznych wzgledow medycznych uzasadniajacych korzystanie z urlopu
opiekunczego. Oznacza to, ze ocena, czy w danym konkretnym przypadku przestanka ta
jest spetniona nalezy do pracownika sktadajagcego wniosek o udzielenie wurlopu
opiekunczego oraz do pracodawcy udzielajgcego takiego urlopu.

Urlop opiekunczy nalezy do kategorii urlopow bezptatnych, w trakcie ktérych pracownik
nie zachowuje prawa do wynagrodzenia za prace oraz do Swiadczen z ubezpieczenia
spotecznego w razie choroby i macierzynstwa. Okres urlopu opiekunczego wlicza sie do
okresu zatrudnienia, od ktorego zalezg uprawnienia pracownicze.

We wniosku o urlop opiekunczy wskazuje sie imie i nazwisko osoby, ktéra wymaga opieki
lub wsparcia z powaznych wzgledow medycznych, przyczyne koniecznosci zapewnienia
osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika oraz w przypadku cztonka rodziny -
stopien pokrewienstwa z pracownikiem lub w przypadku osoby niebed3acej cztonkiem
rodziny - adres zamieszkania tej osoby.

Elastyczna organizacja pracy

Dla pracownikow wychowujacych dziecko, do ukonczenia przez nie 8 roku zycia,
przewidziano mozliwos¢ ztozenia wniosku w sprawie zastosowania wobec nich
elastycznej organizacji pracy, przez co rozumie sie prace zdalng, system przerywanego
czasu pracy, system skroconego tygodnia pracy, system pracy weekendowej, jak réwniez
ruchomy czas pracy, indywidualny rozktad czasu pracy oraz obnizenie wymiaru czasu

pracy.

To pracownik zdecyduje o jaki rodzaj elastycznej organizacji pracy bedzie wnioskowat do
pracodawcy. Wniosek o zastosowania elastycznej organizacji pracy powinien byc¢ ztozony
przez zainteresowanego pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej, w terminie
nie krotszym niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem korzystania z elastycznej
organizacji pracy.

..



Co istotne, ztozenie przez pracownika wniosku nie moze
stanowic¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o0
prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce
I przyczyny uzasadniajacej prowadzenie przygotowania do
wypowiedzenia lub  rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia.

Samo ztozenie wniosku o elastyczng organizacje pracy nie
obliguje pracodawcy do jej wdrozenia, a jedynie do zbadania
sytuacji i oceny, czy przy catoksztatcie okolicznosci wniosek
pracownika zastuguje na uwzglednienie.

Urlop ojcowski

Z aktualnego brzmienia przepisu art. 182% K.p. wynika, ze
Pracownik - ojciec moze z urlopu ojcowskiego w wymiarze do 2
tygodni skorzysta¢ w kazdym czasie, az do ukonczenia przez
dziecko 12. miesigca zycia. Nowelizacja skrocita zatem ten
okres z 24 do 12 miesiecy zycia dziecka.

W przypadku przysposobienia dziecka, Pracownik - ojciec ma
prawo do urlopu ojcowskiego w wymiarze do 2 tygodni nie
dtuzej jednak niz do uptywu 12 miesiecy od dnia
uprawomocnienia sie postanowienia orzekajacego
przysposobienie dziecka i nie dtuzej niz do ukonczenia przez
dziecko 14 roku zycia.

Tak jak dotychczas, urlop ojcowski moze by¢ wykorzystany albo
jednorazowo, albo w dwoch rownych, tygodniowych czesciach.
Czesci nie muszg przypadac bezposrednio po sobie.

Zgodnie z przepisami przejsciowymi, nowy okres dotyczyc
bedzie pracownikow - ojcoéw, niewychowujacych dziecka w dniu
wejscia w zycie nowelizacji. Pracownicy bedacy ojcami dzieci
urodzonych przed 26 kwietnia 2023 r., beda mogli korzystac
zatem z urlopu na dotychczasowych zasadach czasowych, czyli
do ukonczenia przez dziecko 24 miesigca zycia albo w
przypadku przysposobienia - do ukonczenia przez dziecko 14.
roku zycia, o ile nie uptynety 24 miesigce od dnia
uprawomocnienia sie postanowienia orzekajacego
przysposobienie tego dziecka.




Rozszerzenie ochrony stosunku pracy pracownikéw
korzystajgcych z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem

Ochrona przewidziana w art. 177 & 1 K.p. dotychczas obejmujgca pracownice w
cigzy oraz pracownice na urlopie macierzynskim, zostata rozszerzona réwniez na
inne podmioty.

Zgodnie z aktualnym brzmieniem art. 177 &8 1 K.p. w okresie cigzy oraz w okresie
urlopu macierzynskiego, a takze od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o
udzielenie urlopu macierzynskiego albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu
rodzicielskiego albo jego czesci - do dnia zakonczenia tego urlopu pracodawca
nie moze:

e prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia lub rozwigzania bez
wypowiedzenia stosunku pracy z tg pracownica lub tym pracownikiem;

e wypowiedzie¢ ani rozwigzac¢ stosunku pracy z ta pracownica lub tym
pracownikiem, chyba ze zachodzg przyczyny uzasadniajace rozwigzanie
umowy bez wypowiedzenia z ich winy i reprezentujgca pracownice lub
pracownika zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwigzanie
umowy.

Zakaz zatrudnienia w porze nocnej, przerywanym czasie pracy i delegowania

Zakaz zatrudniania w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie
przerywanego czasu pracy i delegowania pracownikow poza state miejsce pracy
zostat przedtuzony do momentu ukonczenia przez dziecko 8 roku zycia
(poprzednio 4 lata). Pracodawca moze zleci¢ taka prace jedynie za zgoda
pracownika.

Podsumowanie

Wprowadzenie zmian do Kodeksu pracy wzmocnito ochrone rodzicielska poprzez
przyznanie pracownikom/rodzicom nowych uprawnien. Jednak to, czy rzeczywiscie
nowe przepisy zrewolucjonizujg sposob pracy i pozwol3g na osiagniecie celow

Dyrektywy Work-Life Balance, pokaze czas.
W ZWIAZKU Z TYM:

* pamietaj o wydtuzeniu wymiaru urlopu rodzicielskiego;

* miej na uwadze, na jakich zasadach powiniene$ udzielac
pracownikowi urlopu opiekunczego;

e sprawdz, jak zostata rozszerzona ochrona stosunku pracy
pracownikéw korzystajacych z urlopéw zwigzanych z
rodzicielstwem.




ZMIANA ROZPORZADZENIA WS.
DOKUMENTACJI PRACOWNICZE)

Ww. rozporzadzenie zmienito sie w 2023 r. juz dwukrotnie.

Pierwszg zmiang byto dodanie pigtej czesci akt osobowych oznakowanej literg
,E”, w ramach ktorej nalezy przechowywa¢ dokumenty zwigzane z kontrola
trzezwosci pracownika lub kontrola na obecno$¢ w organizmie pracownika
Srodkow dziatajacych podobnie do alkoholu. Ponadto dodano koniecznosc
gromadzenia dokumentow dotyczacych pracy zdalnej w czesci B akt osobowych
pracownika. Zmiany te weszty w zycie dnia 21 marca 2023 r.

Zas kolejng zmiang byto dodanie dodatkowych obowigzkéw Pracodawcy. Otéz od
dnia 17 maja 2023 r. w porédwnaniu do poprzedniego stanu prawnego, aktualnie
Pracodawca w czesci B akt osobowych pracownika ma obowigzek przechowywac
dodatkowo:

e wniosek pracownika o zmiane rodzaju umowy O prace na umowe O prace na
czas nieokreslony lub o bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy, w
tym polegajace na zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu w petnym wymiarze
czasu pracy, i odpowiedz pracodawcy na ten wniosek pracownika;

e wniosek pracownika o wskazanie przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie
umowy o0 prace na okres probny za wypowiedzeniem albo zastosowanie
dziatania majacego skutek réwnowazny z rozwigzaniem umowy O prace i
odpowiedz pracodawcy na ten wniosek pracownika;

* dokumenty dotyczace stosowania elastycznej organizacji pracy.

Natomiast w dokumentacji pracowniczej obejmujacej ewidencje czasu pracy
Pracodawca powinien przechowywac¢ ponad dotychczasowe dokumenty takze
wnioski pracownika dotyczace:

e ubiegania sie i korzystania ze zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity
wyzszej;
e ubiegania sie i korzystania z urlopu opiekunczego.

Ostatnia ze zmian dotyczy obowigzku pracodawcy przechowywania w aktach

osobowych zgody:
e pracownika opiekujacego sie dzieckiem do ukonczenia przez nie 4 roku zycia

na wykonywanie pracy w systemach czasu pracy przewidujacych przedtuzenie
dobowego wymiaru czasu pracy;

e pracownika wychowujacego dziecko do ukonczenia przez nie 8 roku zycia na
zatrudnianie w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie
przerywanego czasu pracy i delegowanie poza state miejsce pracy.

S



MINIMALNE WYNAGRODZENIE
ZA PRACGE | MINIMALNA
STAWKA GODZINOWA

Pierwsza tegoroczna podwyzka minimalnego
wynagrodzenia za prace miata miejsce 1 stycznia 2023 r.
Wynagrodzenie minimalne wynosito 3.490 zt, a minimalna
stawka godzinowa 22,80 zt.

Wartosci te ulegty podwyzszeniu od dnia 1 lipca 2023 r. Z
tym dniem minimalne wynagrodzenie za prace wynosi
3.600 zt, a minimalna stawka godzinowa 23,50 zt.




PODWYZSZENIE DIETY Z TYTULU KRAJOWE)
PODROZY SLUZBOWE)

Od dnia 1 stycznia 2023 r. dieta w czasie podrdzy krajowej wynosi 45 zt za dobe
podrozy.

Naleznos¢ z tytutu diet oblicza sie za czas od rozpoczecia podrozy krajowej
(wyjazdu) do powrotu (przyjazdu) po wykonaniu zadania stuzbowego w
nastepujacy sposob:

1.jezeli podroz trwa nie dtuzej niz dobe i wynosi:

* mniej niz 8 godzin - dieta nie przystuguje;

e od 8 do 12 godzin - przystuguje 50% diety, tj. 22,5 z¢;

e ponad 12 godzin - przystuguje dieta w petnej wysokosci, tj. 45 zt;

2.jezeli podrdz trwa dtuzej niz dobe, za kazdg dobe przystuguje dieta w petnej
wysokosci, a za niepetna, ale rozpoczeta dobe:

e do 8 godzin - przystuguje 50% diety tj. 22,50 zt;

e ponad 8 godzin - przystuguje dieta w petnej wysokosci, tj. 45 zt.

Wysokosc¢ diety krajowej jest istotna z uwagi na szerokie i dos¢ powszechne
zastosowanie. Uregulowania dotyczg zwrotu naleznosci za podrdze stuzbowe nie
tylko pracownikow sfery budzetowej (panstwowej i samorzadowej), ale i
zotnierzy, funkcjonariuszy oraz pracownikow zatrudnionych u innych
pracodawcow.

Pracodawcy spoza sfery budzetowej mogga ustala¢c we wtasnym zakresie warunki
wyptacania pracownikom naleznosci z tytutu podrézy stuzbowej na obszarze
kraju i poza jego granicami w drodze postanowien uktadu zbiorowego pracy,
regulaminu wynagradzania lub umowy o prace, za$ w przypadku braku takiej
regulacji, pracownikowi przystuguja naleznosci na pokrycie kosztow podrézy
stuzbowej odpowiednio wedtug przepiséw Rozporzadzenia z dnia 29 stycznia
2013 r. w sprawie naleznosci przystugujacych pracownikowi zatrudnionemu w
panstwowej lub samorzadowej jednostce sfery budzetowej z tytutu podrozy
stuzbowej.




PODWYZSZENIE STAWEK ZA
1 KM PRZEBIEGU POJAZDU

Od 17 stycznia 2023 r. podwyzszeniu ulegty dotychczasowe
stawki za 1 kilometr przebiegu pojazdu, wedtug ktérych
pracodawca pokrywa koszty uzywania pojazdéw do celéw
stuzbowych, w ten sposob, ze stawki nie beda mogty by¢
wyzsze niz:

e dla samochodu osobowego:

* 0 pojemnosci skokowej silnika do 900 cm?® - 0,89 zt;
e 0 pojemnosci skokowej silnika powyzej 900 cm?
- 1,15 z4;
e dla motocykla - 0,69 zt;
e dla motoroweru - 0,42 zt.

Zmiana ta byta niezbedna ze wzgledu na wzrost kosztow
uzywania pojazdow, w tym zwtaszcza cen paliwa. Regulacja
ta ma na celu zagwarantowanie pracownikom zwrotu
ponoszonych przez nich kosztow eksploatacji tych
pojazdow.
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STATYSTYGZNA KARTA WYPADKU PRZY PRACY

Nowe rozporzadzenie Ministra Rodziny i Polityki Spotecznej z dnia 9 grudnia
2022 r. w sprawie statystycznej karty wypadku przy pracy, ktore weszto w
zycie w dniu 1 stycznia 2023 r. okresla wzdr statystycznej karty wypadku
przy pracy, sposob i terminy jej sporzadzania i przekazywania do wtasciwego
urzedu statystycznego oraz wzdr statystycznej karty wypadku przy pracy, o
symbolu Z-KW, zwanej dalej ,statystyczng karta”.

Statystycznag karte sporzadza sie na podstawie zatwierdzonego protokotu
ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy, zwanego dalej
"protokotem powypadkowym®, albo na podstawie karty wypadku, w ktdérych
stwierdzono, ze wypadek jest wypadkiem przy pracy lub wypadkiem
traktowanym na réwni z wypadkiem przy pracy.

Karte, z wyjatkiem jej czesci Il, uzupetniajgcej, pracodawca sporzadza i
przekazuje w terminie 14 dni roboczych od dnia, w ktéorym zostat
zatwierdzony protokét powypadkowy lub w ktorym sporzadzono Kkarte
wypadku.

Czes¢ Il, uzupetniajgca, statystycznej karty pracodawca sporzadza i
przekazuje nie podzniej niz z uptywem 6 miesiecy od dnia zatwierdzenia
protokotu powypadkowego lub od dnia sporzadzenia karty wypadku.

Rozporzadzenie ma na celu utatwienie wypetniania statystycznej karty
wypadku oraz przetwarzania tych danych na poziomie europejskim.




PODWYZSZENIE
DOFINANSOWANIA DO
WYNAGRODZENIA PRACOWNIKA
NIEPELNOSPRAWNEGO
WYPLACANE Z PFRON

Od 25 stycznia 2023 r. podwyzszone
zostato dofinansowanie do wynagrodzenia
pracownika niepetnosprawnego wyptacane
y4 PFRON, ktore aktualnie wynosi
miesiecznie:

e 2,400 zt - w przypadku osdéb niepetnosprawnych
zaliczonych do znacznego stopnia
niepetnosprawnosci;

e 1.350 zt - w przypadku osdéb niepetnosprawnych
zaliczonych do umiarkowanego stopnia
niepetnosprawnosci;

e 500 zt - w przypadku osob niepetnosprawnych
zaliczonych do lekkiego stopnia
niepetnosprawnosci.




ZWIEKSZENIE ODPISU NA ZAKLADOWY
FUNDUSZ SWIADCZEN SOCJALNYCH

7 lipca 2023 r. Sejm przyjat nowelizacje ustawy okotobudzetowej na 2023 rok.
Zaktada ona w szczegolnosci odmrozenie podstawy naliczenia odpisu na
Zaktadowy Fundusz Swiadczen Socjalnych w 2023 roku za okres od 1 lipca 2023
roku.

Nowelizacja przewiduje zmiane art. 51 ustawy jak ponizej:

Art. 5L

1. W okresie od dnia 1 stycznia 2023 r. do dnia 30 czerwca 2023 r. przez
przecietne wynagrodzenie miesieczne w gospodarce narodowej, o ktorym mowa
w art. 5 ust. 2, nalezy rozumiecC przecietne wynagrodzenie miesieczne w
gospodarce narodowej w drugim potroczu 2019 r. ogtoszone przez Prezesa
Gtownego Urzedu Statystycznego na podstawie art. 5 ust. 7.

2. W okresie od dnia 1 lipca 2023 r. do dnia 31 grudnia 2023 r. przez przecietne
wynagrodzenie miesieczne w gospodarce narodowej, o ktérym mowa w art. 5 ust.
2, nalezy rozumie¢ przecietne wynagrodzenie miesieczne w gospodarce
narodowej w drugim potroczu 2021 r. ogtoszone przez Prezesa Gtownego Urzedu
Statystycznego na podstawie art. 5 ust. 7.

W konsekwencji przedmiotowej zmiany podstawga naliczania odpisu na fundusz
bedzie, w okresie:

e od dnia 1 stycznia 2023 r. do dnia 30 czerwca 2023 r. - przecietne
wynagrodzenie miesieczne w gospodarce narodowej w drugim podtroczu
2019 r., w wysokosci 4.434,58 zt;

e od dnia 1 lipca 2023 r. do dnia 31 grudnia 2023 r. - przecietne
wynagrodzenie miesieczne w gospodarce narodowej w drugim potroczu
2021 r., w wysokosci 5.104,90 zt (czyli 0 15,12% wyzsze).




Rownowartos$¢ dokonanych odpiséw i zwiekszen naliczonych na
rok 2023 pracodawca bedzie zobowigzany przekaza¢ na
rachunek bankowy funduszu w terminie do 30 wrzesnia 2023 r.,
uwzgledniajac dotychczas przekazang kwote odpisow i
zwiekszen, naliczonych w oparciu o przecietne wynagrodzenie
miesieczne w gospodarce narodowej - odpisy naliczane:

e do 30 czerwca 2023 r. w oparciu o kwote 4.434,58 zt,
e od 1 lipca do 31 grudnia 2023 r. w oparciu o kwote
5.104,90 zt.




AUTORZY

Materiaty, z ktorymi mieli Panstwo okazje sie
zapoznac, zostaty w petni stworzone przez zespot
specjalistow z naszej Kancelarii.

radca prawny Kinga Olech
radca prawny Aleksandra Wrzosek
aplikant radcowski Iga Czarniak
aplikant radcowski Paulina Ekalt-Kaszyrnska
aplikant radcowski Maja Dtugosz

PROJEKT | SKLAD: APLIKANT RADCOWSKI MAJA DLUGOSZ
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PODSUMOWANIE

Szanowni Panstwo,

mamy nadzieje, ze wybrane przez nas
zagadnienia spotkaty  sie 7 Panstwa
zainteresowaniem, a sam Przeglad Prawa Pracy
przypadt Panstwu do gustu.

Zachecamy do kontaktu z nami, jesli poruszone
kwestie wymagajg doktadniejszego wyjasnienia
lub podjecia dziatan w Panstwa organizacji.

Nasz zespdt juz pracuje nad kolejnymi
tresciami, ktore niebawem Panstwu
przedstawimy.

Pozdrawiamy,
Zespot WGO Legal

DANE KONTAKTOWE

WGO LEGAL WISZNIEWSKI GAJLEWICZ ORYL
RADCOWIE PRAWNI SPOt KA PARTNERSKA

ul. Wactawa Felczaka 16/1
71-417 Szczecin

(+48) 91577 47 41

www.wgolegal.pl
office@wgolegal.pl




