Zmiany w Kodeksie pracy w 2023 r. — work life balance

W dniu 26 kwietnia 2023 r. wejdzie w zycie kolejna w tym roku zmiana Kodeksu pracy,
ktorej podstawowym zatozeniem jest umozliwienie znalezienia przez pracownikow
rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym, a prywatnym (tzw. work life balance). Ustawa
nowelizujgca zostat przyjeta przez Sejm RP w dniu 9 marca 2023 r. i ukazata sie w Dzienniku
Ustaw 2023 poz. 641.

Nowelizacja wdraza w zakresie swojej regulacji dyrektywe Parlamentu Europejskiego i
Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych
warunkéw pracy w Unii Europejskiej oraz dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rédwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym rodzicéw i opiekundw.

Gtéwne zmiany w zakresie ustawy - Kodeks pracy:

1) Ochrona przed niekorzystnym traktowaniem w zatrudnieniu z powodu korzystania
Z uprawnien pracowniczych

Zgodnie z art. 183¢ Kodeksu pracy, skorzystanie przez pracownika z uprawnieri przystugujacych
z tytutu naruszenia przepisdw prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
nie moze by¢ podstawg jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie
moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwtaszcza nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie
bez wypowiedzenia przez pracodawce. Zasada bedzie miafa odpowiednie zastosowanie do
pracownika, ktéry udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z ww.
uprawnien.

2) Zmiana w zakresie umow o prace na okres prébny

Proponuje sie, przy okazji nowelizacji przepisu okreslajgcego umowy o prace, dokonaé
modyfikacji takze kolejnosci wyszczegdlnionych w art. 25 § 1 Kodeksu pracy rodzajéw umow o
prace. Regulacja przewiduje wyjgtek od 3-miesiecznego okresu umowy na okres probny,
polegajacy na tym, iz strony beda mogty uzgodni¢ w umowie o prace na okres prébny, ze
umowa ta przedfuza sie o czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika w pracy, jezeli wystgpia takie nieobecnosci. Umowe o prace na okres prébny
bedzie zawierato sie na okres nieprzekraczajgcy: miesigca — w przypadku zamiaru zawarcia
umowy o prace na czas okreslony krdétszy niz 6 miesiecy; 2 miesiecy — w przypadku zamiaru
zawarcia umowy o prace na czas okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i krétszy niz 12
miesiecy. W umowie o prace na okres probny nieprzekraczajgcy 2 miesiecy bedzie podawany
okres, na ktéry strony beda miaty zamiar zawrze¢ umowe o prace na czas okreslony w
przypadku zamiaru zawarcia takiej umowy na okres krétszy niz 12 miesiecy. Ponowne zawarcie
umowy o prace na okres prébny z tym samym pracownikiem bedzie dopuszczalne tylko, jezeli
pracownik bedzie miat by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy.
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3) Prawo do jednoczesnego zatrudnienia lub wykonywania pracy na innej podstawie

Wprowadzono regulacje, zgodnie z ktérg pracodawca nie bedzie mégt zakazaé pracownikowi
jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcy lub jednoczesnego
pozostawania w stosunku prawnym bedgcym podstawg Swiadczenia pracy innym niz stosunek
pracy. Przepisu tego nie bedzie stosowato sie w przypadku zawarcia umowy o zakazie
konkurencji, a takze jezeli odrebne przepisy stanowig inaczej. Jednoczesne pozostawanie w
stosunku pracy z innym pracodawcyg lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym
bedgcym podstawg Swiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, chyba ze ograniczenia w tym
zakresie wynikajg z odrebnych przepiséw, nie bedzie mogto stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej
wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce,
przygotowanie do takiego wypowiedzenia lub rozwigzania albo przyczyny zastosowania
dziatania majacego skutek rownowazny do rozwigzania umowy o prace.

4) Rozszerzenie zakresu informowania o stosunku pracy
a) tres¢ umowy o prace

Umowa o prace bedzie okreslata strony umowy, siedzibe pracodawcy, a w przypadku
pracodawcy bedacego osobg fizyczng nieposiadajgcego siedziby — adres zamieszkania, a takze
rodzaj umowy, date jej zawarcia oraz warunki pracy i ptacy, w szczegdlnosci: rodzaj pracy;
miejsce lub miejsca wykonywania pracy; wynagrodzenie za prace odpowiadajgce rodzajowi
pracy, ze wskazaniem sktadnikdw wynagrodzenia; wymiar czasu pracy; dzien rozpoczecia
pracy; w przypadku umowy o prace na okres probny: czas jej trwania lub dzien jej zakonczenia
oraz, gdy strony tak uzgodnia, postanowienie o mozliwosci przedtuzenia umowy o czas urlopu,
a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystgpig takie
nieobecnosci, okres, na ktdéry strony majg zamiar zawrze¢ umowe o prace na czas okre$lony w
przypadku zamiaru zawarcia takiej umowy na okres krotszy niz 12 miesiecy, a takze
postanowienie o wydtuzeniu umowy nie wiecej niz o 1 miesigc, jezeli jest to uzasadnione
rodzajem pracy; w przypadku umowy o prace na czas okreslony — czas jej trwania lub dzien jej
zakonczenia;

b) informacja dla pracownika

W art. 29 & 3 Kodeksu pracy zaproponowano, aby pracodawca informowat pracownika w
postaci papierowej lub elektronicznej, nie pdzniej niz w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia
pracownika do pracy, co najmniej o: obowigzujgcej pracownika dobowej i tygodniowej normie
czasu pracy; obowigzujgcym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy;
przystugujgcych pracownikowi przerwach w pracy; przystugujgcym pracownikowi dobowym i
tygodniowym odpoczynku; zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i
rekompensaty za nig; w przypadku pracy zmianowej — zasadach dotyczgcych przechodzenia ze
zmiany na zmiane; w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy — zasadach dotyczgcych
przemieszczania sie miedzy miejscami wykonywania pracy; innych niz uzgodnione w umowie
o prace przystugujgcych pracownikowi sktadnikach wynagrodzenia oraz $wiadczeniach



pienieznych lub rzeczowych; wymiarze przystugujgcego pracownikowi ptatnego urlopu, w
szczegOlnosci urlopu wypoczynkowego lub, jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie
przekazywania pracownikowi tej informacji, o zasadach jego ustalania i przyznawania;
obowigzujgcych zasadach rozwigzania stosunku pracy, w tym o wymogach formalnych,
dtugosci okresow wypowiedzenia oraz terminie odwotania sie do sgdu pracy lub, jezeli nie jest
mozliwe okreslenie dtugosci okreséw wypowiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej
informacji, sposobie ustalania takich okresow wypowiedzenia; prawie pracownika do szkolen,
jezeli pracodawca je zapewnia, w szczegdlnosci o ogdlnych zasadach polityki szkoleniowej
pracodawcy; 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; w przypadku gdy
pracodawca nie ustalit regulaminu pracy — terminie, miejscu, czasie i czestotliwosci wyptacania
wynagrodzenia za prace, porze nocnej oraz przyjetym u danego pracodawcy sposobie
potwierdzania przez pracownikdw przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania
nieobecnosci w pracy.

Ponadto pracodawca bedzie informowat pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej,
nie pdzniej niz w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy, o nazwie instytucji
zabezpieczenia spotecznego, do ktorych wptywajg sktadki na ubezpieczenia spoteczne
zwigzane ze stosunkiem pracy oraz informacje na temat ochrony zwigzanej z zabezpieczeniem
spotecznym, zapewnianej przez pracodawce; nie dotyczy to przypadku, w ktorym to pracownik
dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia spotecznego. Pracodawca bedzie informowat
pracownika rowniez o Pracowniczych Planach Kapitatowych;

¢) sposdb przekazania informacji dla pracownika

Poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia, ktore zostaty wymienione w art. 29 §
3 pkt 1 i 2 Kodeksu pracy, bedzie mogto nastgpi¢ przez wskazanie w postaci papierowej lub
elektronicznej odpowiednich przepiséw prawa pracy oraz prawa ubezpieczen spotecznych;

d) informacja o zmianie warunkdéw zatrudnienia

Pracodawca bedzie informowat pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej o zmianie
adresu swojej siedziby, a w przypadku pracodawcy bedgcego osobg fizyczng nieposiadajgcego
siedziby — adresu zamieszkania, nie pdzniej niz w terminie 7 dni od dnia zmiany adresu (art. 29
§ 32 Kodeksu pracy). Wprowadzono modyfikacje obecnego art. 29 § 32 Kodeksu pracy
polegajgcg na dostosowaniu tego przepisu do rozszerzonego brzmienia § 3 tego artykutu, a
takze skroceniu dotychczasowego (maksymalnego) 1 miesiecznego terminu od dnia wejscia w
Zycie zmian na poinformowanie pracownika o zmianie warunkéw zatrudnienia na termin
»,hiezwtocznie”, nie pdzniej jednak niz w dniu, w ktérym taka zmiana ma zastosowanie do
pracownika. Nie bedzie to dotyczy¢ przypadku, w ktérym zmiana warunkéw zatrudnienia
bedzie wynikata ze zmiany przepiséw prawa pracy oraz prawa ubezpieczen spotecznych, jezeli
przepisy te zostaty wskazane w informacji przekazanej pracownikowi;



e) przekazanie informacji w postaci elektronicznej

Art. 29 § 3% Kodeksu pracy przewiduje mozliwos$¢ przekazania pracownikowi informacji
o warunkach jego zatrudnienia, jak rowniez informacji o ich zmianie w postaci elektronicznej,
jezeli bedg dostepne dla pracownika z mozliwoscig ich wydrukowania oraz przechowywania, a
pracodawca zachowa dowdd ich przekazania lub otrzymania przez pracownika;

5) Dodatkowe informacje dla pracownikdw wysytanych do innego panstwa cztonkowskiego
lub panstwa trzeciego

Zgodnie z projektowang regulacjg zawartg w art. art. 29! § 2 Kodeksu pracy, przed wyjazdem
pracownika do pracy lub w celu wykonania zadania stuzbowego poza granicami kraju na okres
przekraczajgcy 4 kolejne tygodnie, pracodawca bedzie zobowigzany przekaza¢ pracownikowi
niezaleznie od wczesniej wymienionych informacji, informacje w postaci papierowej lub
elektronicznej o: panstwie lub panstwach, w ktérych praca lub zadanie stuzbowe poza
granicami kraju maja by¢ wykonywane; przewidywanym czasie trwania pracy lub zadania
stuzbowego poza granicami kraju; walucie, w ktorej bedzie wyptacane pracownikowi
wynagrodzenie w czasie wykonywania pracy lub zadania stuzbowego poza granicami kraju;
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; zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu pracownika do kraju;
warunkach powrotu pracownika do kraju —w przypadku zapewnienia takiego powrotu.

Poinformowanie pracownika o walucie, w ktorej bedzie wyptacane pracownikowi
wynagrodzenie w czasie wykonywania pracy lub zadania stuzbowego za granicg, oraz o zmianie
tego warunku bedzie mogto nastgpic przez wskazanie w postaci papierowej lub elektronicznej
odpowiednich przepisdw prawa pracy (art. 291 § 3 Kodeksu pracy). Podobnie jak w przypadku
pracownika wykonujgcego prace na terytorium RP, tak i w przypadku pracownika wysytanego
do pracy poza terytorium RP pracodawca bedzie informowat pracownika w postaci papierowe;j
lub elektronicznej o zmianie ww. warunkdw zatrudnienia niezwtocznie, nie pdzniej jednak niz
w dniu, w ktédrym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika. Nie bedzie to dotyczy¢
przypadku, w ktédrym zmiana warunkoéw zatrudnienia bedzie wynikata ze zmiany przepisow
prawa pracy, jezeli przepisy te zostaty wskazane w informacji przekazanej pracownikowi (art.
291 § 4 Kodeksu pracy);

6) Przejscie do innych form zatrudnienia

Pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy bedzie mégt raz w roku
kalendarzowym wystgpi¢ do pracodawcy z wnioskiem, ztozonym w postaci papierowej lub
elektronicznej, o zmiane rodzaju umowy 0 prace na umowe o prace na czas nieokreslony lub
o bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy, w tym polegajagce na zmianie rodzaju
pracy lub zatrudnieniu w petnym wymiarze czasu pracy. Nie bedzie to dotyczyto pracownika
zatrudnionego na podstawie umowy o prace na okres probny (art. 293 § 1 Kodeksu pracy).
Pracodawca powinien, w miare mozliwosci, uwzglednié¢ taki wniosek pracownika (art. 293 § 2



Kodeksu pracy). Pracodawca bedzie udzielat pracownikowi w postaci papierowej lub
elektronicznej odpowiedzi na taki wniosek, bioragc pod uwage potrzeby pracodawcy
i pracownika, nie pdzniej niz w terminie 1 miesigca od dnia jego otrzymania; w razie
nieuwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracownika o przyczynie odmowy (art. 293 §
3 Kodeksu pracy);

7) Ochrona pracownika przed zwolnieniem

W art. 294 § 1 Kodeksu pracy, wskazano sytuacje nie mogace stanowié¢ przyczyny uzasadniajgcej
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 réwnowazny do
rozwigzania umowy o prace, chyba ze pracodawca udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy o
prace lub zastosowaniu dziatania majgcego skutek rownowazny do rozwigzania umowy o prace
kierowat sie innymi powodami. Powodami tym sg: wystgpienie przez pracownika z wnioskiem
0 zmiane rodzaju umowy 0 prace na umowe na czas nieokreslony lub bardziej przewidywalne
i bezpieczne warunki pracy, w tym polegajgce na zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu w
petnym wymiarze czasu pracy, jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym
pracodawcy lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym bedgcym podstawaq
Swiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, chyba ze ograniczenia w tym zakresie wynikajg z
odrebnych przepiséw albo zachodzi przypadek okres$lony w art. 101 § 1 Kodeksu pracy,
dochodzenie udzielenia informacji (rozumianego jako wystgpienie do pracodawcy o udzielenie
informacji, a nie zgtoszenie roszczenia na drodze postepowania sadowego) o warunkach
zatrudnienia lub ich zmianie (czyli o zasadniczych aspektach stosunku pracy), skorzystanie z
prawa zwrotu kosztéw szkolenia oraz wliczenia czasu szkolenia do czasu pracy. Bedzie tu miat
zastosowanie odwrdcony ciezar dowodu, czyli pracodawca bedzie udowadniat, ze przy
rozwigzywaniu umowy o prace lub zastosowaniu dziatania majgcego skutek réwnowazny do
rozwigzania umowy o prace kierowat sie innymi powodami, niz wyzej wskazane. W przypadku
naruszenia tego przepisu pracownik bedzie miat prawo do odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace.

Jezeli pracownik bedzie uwazat, ze przyczyng rozwigzania umowy o prace na okres prébny za
wypowiedzeniem albo zastosowania dziatania majgcego réwnowazny skutek do rozwigzania
umowy o prace byto skorzystanie z ww. uprawnien, bedzie maégt, w terminie 7 dni od dnia
ztozenia oswiadczenia woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace na okres prébny za
wypowiedzeniem albo zastosowania dziatania majgcego rdwnowazny skutek do rozwigzania
umowy o prace, ztozy¢é do pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o
wskazanie przyczyny uzasadniajacej to rozwigzanie albo zastosowanie dziatania (art. 29*§ 3
Kodeksu pracy).

8) Zmiany w zakresie umdw na czas okreslony

Zgodnie z propozycjg zawartg w uchwalonych przepisach:



w art. 30 § 4 Kodeksu pracy dodaje sie, ze rowniez w oswiadczeniu pracodawcy
o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas okreslony powinna by¢ wskazana
przyczyna uzasadniajgca to wypowiedzenie,

w art. 38 § 1 Kodeksu pracy dodaje sie, ze réwniez o zamiarze wypowiedzenia
pracownikowi umowy o prace zawartej na czas okreslony pracodawca zawiadamia na
pismie reprezentujgca pracownika zaktadowa organizacje zwigzkowa, podajac przyczyne
uzasadniajgcg rozwigzanie umowy,

w art. 45 § 1 Kodeksu pracy dodaje sie, ze réwniez w razie ustalenia, ze wypowiedzenie
umowy o prace zawartej na czas okreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy
o wypowiadaniu umdw o prace, sagd pracy — stosownie do zgdania pracownika — bedzie
orzekat o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz rozwigzaniu — o
przywrdceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu,
w art. 45 § 2 Kodeksu pracy dodaje sie zdanie drugie, zgodnie z ktérym, jezeli przed
wydaniem orzeczenia uptynat termin, do ktérego umowa o prace zawarta na czas
okreslony miata trwaé, lub gdy przywrdcenie do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na
krotki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu, pracownikowi przystuguje wyfacznie
odszkodowanie. Jest to regulacja analogiczna do zawartej w art. 59 Kodeksu pracy, ktéry
dotyczy rozwigzania przez pracodawce umowy o prace zawartej na czas okreslony z
naruszeniem przepisdw o rozwigzywaniu umow o prace bez wypowiedzenia,

w art. 47 Kodeksu pracy wskazano, ze pracownikowi, ktory podjat prace w wyniku
przywrdcenia do pracy, przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie
wiecej jednak niz za 2 miesigce, a gdy okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce — nie
wiecej niz za 1 miesigc. Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracownikiem, o ktéorym mowa
w art. 39, albo z pracownicg w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego lub
od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego albo jego
czesci — do dnia zakonczenia tego urlopu, wynagrodzenie przystuguje za caty czas
pozostawania bez pracy. Dotyczy to takze przypadku, gdy rozwigzanie umowy o prace
podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczegdlnego,

w art. 47! Kodeksu pracy okreslono, ze w przypadku wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas okreslony, ktérej termin, do ktérego umowa miata trwac, okreslony w
umowie uptynat przed wydaniem orzeczenia przez sad pracy, lub gdy przywrocenie do
pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat do uptywu tego
terminu, odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu
ktorego umowa miafa trwac, nie wiecej jednak niz za okres 3 miesiecy. Przepis ten na
nowo okresla wysokos¢ odszkodowania w zwigzku z propozycjg uchylenia art. 50 § 4
Kodeksu pracy,

w art. 50 Kodeksu pracy uchylono przepisy, zgodnie z ktdrymi co do zasady, pracownikowi
przystuguje wytacznie odszkodowanie, jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na
czas okreslony nastgpito z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu takiej umowy;



9) Obowigzek pracodawcy informowania o wolnych stanowiskach pracy i procedurach
awansu

W zmianie do art. 942 Kodeksu pracy zaproponowano dodanie do obecnej regulacji obowigzku
pracodawcy informowania wszystkich pracownikow w sposéb przyjety u danego pracodawcy
takze o mozliwosci awansu oraz wolnych stanowiskach pracy;

10) Szkolenia zapewniane przez pracodawce

Dodano nowy przepis — art. 94! Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym w przypadku obowigzku
pracodawcy przeprowadzenia szkolen pracownikdéw, niezbednych do wykonywania
okreslonego rodzaju pracy lub pracy na okreslonym stanowisku, szkolenia takie bedg odbywaty
sie na koszt pracodawcy oraz w miare mozliwosci w godzinach pracy pracownika. Czas
szkolenia odbywanego poza normalnymi godzinami pracy pracownika bedzie wliczat sie do
czasu pracy. Ten obowigzek pracodawcy przeprowadzenia szkolen pracownikow bedzie wynikat
z postanowien uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumieniu zbiorowego lub regulaminu,
albo z przepisdw prawa lub umowy o prace. Dotyczy¢ to bedzie réwniez szkolen odbywanych
przez pracownika na podstawie polecenia przetozonego. Natomiast przyznanie pracownikowi
prawa do nieodptatnego szkolenia niezbednego do wykonywania okreslonego rodzaju pracy
lub na okreslonym stanowisku takze w przypadku, gdy na mocy umowy o prace pracodawca
bedzie zobowigzany do zapewnienia pracownikowi takiego szkolenia oraz w przypadku szkolen
odbywanych przez pracownika na podstawie polecenia przetozonego, a takze zapewnienie, ze
szkolenia takie bedg nieodptatne, bedzie zaliczato sie je do czasu pracy i bedg odbywaty sie w
miare mozliwosci w godzinach pracy jest konieczna ze wzgledu na zapewnienie spdjnosci
rozwigzan prawnych;

11) Dodatkowe przerwy w pracy

Zmiana art. 134 Kodeksu pracy, wprowadza regulacje zgodnie z ktdra, jezeli dobowy wymiar
czasu pracy pracownika:
1) wynosi co najmniej 6 godzin — pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajacej co
najmniej 15 minut;
2) jest dtuiszy niz 9 godzin — pracownik ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy
trwajgcej co najmniej 15 minut;
3) jest dtuzszy niz 16 godzin — pracownik ma prawo do kolejnej przerwy w pracy trwajacej
co najmniej 15 minut.
Przerwy te wlicza sie do czasu pracy.

12) Przyznanie prawa do zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity wyzszej

Dodano art. 148! Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym pracownikowi bedzie przystugiwato w ciggu
roku kalendarzowego zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach
rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli jest niezbedna natychmiastowa
obecnos¢ pracownika, w wymiarze 2 dni lub 16 godzin, z zachowaniem prawa do potowy



wynagrodzenia. Pracodawca bedzie obowigzany udzieli¢ tego zwolnienia na wniosek
pracownika zgtoszony najpdzniej w dniu korzystania z tego zwolnienia, w terminie wskazanym
przez pracownika. 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 zaokraglana w gére do petnej godziny.

Ze zwolnienia od pracy udzielanego w wymiarze godzinowym bedzie mdgt skorzystaé takze
pracownik, dla ktérego dobowa norma czasu pracy, wynikajgca z odrebnych przepisow, jest
nizsza niz 8 godzin. Za czas zwolnienia od pracy, o ktérym wyzej mowa, pracownik zachowa
prawo do 50% wynagrodzenia obliczanego co do zasady jak wynagrodzenie za czas urlopu
wypoczynkowego. Tak jak w przypadku urlopu na zgdanie pracownik bedzie sktadat wniosek w
kazdej dostepnej formie;

13) Przyznanie prawa do urlopu opiekuriczego

Art. 173'-1733 Kodeksu pracy - zgodnie z zaproponowanym przepisem pracownikowi bedzie
przystugiwat w ciggu roku kalendarzowego urlop opiekuriczy w celu zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia osobie bedgcej cztonkiem rodziny lub zamieszkujgcej w tym samym
gospodarstwie domowym, ktéra wymaga opieki lub wsparcia z powainych wzgledéw
medycznych, w wymiarze 5 dni. Urlop ten bedzie mdégt by¢ wykorzystany jednorazowo albo w
czesciach. Za cztonka rodziny bedzie uwazato sie syna, cérke, matke, ojca lub matzonka. Urlop
bedzie udzielany w dni, ktdre sg dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowigzujgcym go
rozktadem czasu pracy. Urlop bedzie udzielany na wniosek pracownika ztozony w postaci
papierowej lub elektronicznej w terminie nie krotszym niz 1 dzien przed rozpoczeciem
korzystania z tego urlopu we wniosku pracownik bedzie wskazywat imie i nazwisko osoby, ktéra
wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych, przyczyne koniecznosci
zapewnienia przez pracownika osobistej opieki lub wsparcia oraz w przypadku cztonka rodziny
— stopien pokrewienstwa z pracownikiem lub w przypadku osoby niebedacej cztonkiem
rodziny — adres zamieszkania tej osoby. Adres zamieszkania bedzie podawany w celu
potwierdzenia, ze osoba niebedaca cztonkiem rodziny zamieszkuje z pracownikiem w tym
samym gospodarstwie domowym. We wniosku nie bedg podawane szczegétowe informacje o
stanie zdrowia osoby, ktérej pracownik zapewnia osobistg opieke, a jedynie przyczyna
koniecznosci zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika. Za czas urlopu
opiekunczego pracownik nie zachowa prawa do wynagrodzenia;

14) Zmiany w przepisach dotyczacych ochrony stosunku pracy pracownikéw korzystajgcych z
urlopow zwigzanych z rodzicielstwem

Zgodnie art. 177 § 1 Kodeksu pracy, 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 zakoriczenia tego urlopu,
pracodawca nie moze: prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia lub rozwigzania bez
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wypowiedzenia stosunku pracy z tg pracownicg lub tym pracownikiem; wypowiedzie¢ ani
rozwigzac stosunku pracy z tg pracownicg lub tym pracownikiem, chyba ze zachodzg przyczyny
uzasadniajgce rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z ich winy i reprezentujgca pracownice
lub pracownika zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwigzanie umowy.

Natomiast zgodnie z § 1' w art. 177 Kodeksu pracy w przypadku ztozenia przez pracownika
whniosku, o ktdrym mowa w § 1, wczesniej niz w terminach okreslonych w art. 180 § 9, art.
1829 § 1, art. 1823 § 2 zakaz, o ktérym mowa w § 1, zaczyna obowigzywac na:

1) 14 dni przed rozpoczeciem korzystania z czesci urlopu macierzynskiego oraz czesci

urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego;

2) 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu rodzicielskiego albo jego czesci;

3) 7 dni przed rozpoczeciem urlopu ojcowskiego albo jego czesci.
Zgodnie art. 177 § 4 Kodeksu pracy rozwigzanie przez pracodawce umowy o prace za
wypowiedzeniem w okresie cigzy, urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego, urlopu ojcowskiego lub urlopu rodzicielskiego moze nastgpic¢ tylko w razie
ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy;

15) Wydtuzenie okresu, w ktérym pracownik wychowujgcy dziecko do 4. roku zycia moze
wyrazi¢ zgode m.in. na prace nadliczbowg

W art. 178 § 2 Kodeksu pracy - zmiana ma na celu wydtuzenie wieku dziecka z 4. do 8. roku
zycia i tym samym wydtuzenie okresu, w ktorym pracownikowi nie bedzie mozna bez jego
zgody poleca¢ w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie przerywanego czasu
pracy, jak rowniez delegowac poza state miejsce pracy;

16) Wydtuzenie wymiaru urlopu rodzicielskiego i przyznanie nieprzenoszalnej jego czesci dla
kazdego z pracujacych rodzicow

Zgodnie z nowym brzmieniem § 1 w art. 1822 Kodeksu pracy pracownicy — rodzice dziecka
bedg mieli prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad dzieckiem w
wymiarze do: 41 tygodni — w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie; 43
tygodni w przypadku porodu mnogiego. Rodzice dziecka posiadajgcego zaswiadczenie
stwierdzajgce ciezkie i nieodwracalne uposledzenie albo nieuleczalng chorobe zagrazajaca
Zyciu, ktére powstaty w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu, majg prawo
do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem w wymiarze
odpowiednio do: 65 tygodni i 67 tygodni. Urlop rodzicielski w nowym, wyzszym niz obecnie,
wymiarze nadal bedzie przystugiwat tgcznie obojgu pracownikom — rodzicom dziecka (§ 3).
Zgodnie z nowa regulacjg zawartg w § 4 art. 1822 Kodeksu pracy kazdemu z pracownikéw —
rodzicow dziecka bedzie przystugiwato wytgczne prawo do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego z
wyzej okreslonego wymiaru urlopu; prawa tego nie bedzie mozna przenie$¢ na drugiego z
rodzicow dziecka;

17) Zmiana zasad wykorzystywania urlopu rodzicielskiego



Urlop rodzicielski bedzie udzielany jednorazowo albo w nie wiecej niz 5 czesciach, nie pozniej
niz do zakofczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko koriczy 6. rok zycia (art. 1821¢
Kodeksu pracy). Pracownicy bedg mogli zatem korzystac z urlopu rodzicielskiego w dowolnym
terminie, nie dtuzej jednak niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktdrym dziecko ukonczy
6. rok zycia i nie wiecej niz w 5 czesciach;

18) Zmiany w przepisach dotyczacych korzystania z t3czenia urlopu rodzicielskiego
z wykonywaniem pracy

Zgodnie ze zmianami do art. 182 Kodeksu pracy, w przypadku taczenia przez pracownika —
rodzica dziecka korzystania z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy
udzielajgcego tego urlopu, wymiar urlopu rodzicielskiego bedzie ulegat wydtuzeniu
proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy wykonywanej przez pracownika — rodzica dziecka w
trakcie korzystania z urlopu lub jego czesci, nie diuzej jednak niz do: 82 tygodni — w przypadku
urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie); 86 tygodni — w przypadkach, o ktorych w
przypadku porodu mnogiego. Natomiast zgodnie z art. 1827 § 1! Kodeksu pracy w przypadku
taczenia przez pracownika —rodzica dziecka posiadajacego zaswiadczenie stwierdzajgce ciezkie
i nieodwracalne uposledzenie albo nieuleczalng chorobe zagrazajgcy zyciu, ktére powstaty
w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu, korzystania z urlopu
rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego tego urlopu, wymiar
urlopu rodzicielskiego ulega wydtuzeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy
wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu lub jego czesci, nie diuzej
odpowiednio jednak niz do: 130 tygodni i 134 tygodni;

19) Ustalenie nowych wymiaréw urlopu rodzicielskiego dla pracownikéw, ktorzy przyjeli
dziecko na wychowanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej
lub wystepujacych o adopcje dziecka

Zmiana w art. 183 § 4-4? Kodeksu pracy polega na ustaleniu nowego wymiaru urlopu
rodzicielskiego, tj. do: 41 tygodni — w przypadku przyjecia na wychowanie jednego dziecka; 43
tygodni — w przypadku jednoczesnego przyjecia na wychowanie wiecej niz jednego dziecka; 38
tygodni — w przypadku przyjecia na wychowanie starszego dziecka.

Wymiar urlopu rodzicielskiego w przypadku dziecka posiadajgcego zaswiadczenie
stwierdzajgce ciezkie i nieodwracalne uposledzenie albo nieuleczalng chorobe zagrazajgca
zyciu, ktore powstaty w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu wynosi do:
65 tygodni —w przypadku przyjecia na wychowanie jednego dziecka; 67 tygodni—w przypadku
jednoczesnego przyjecia na wychowanie wiecej niz jednego dziecka; 62 tygodni —w przypadku
przyjecia na wychowanie starszego dziecka. Urlop rodzicielski bedzie udzielany jednorazowo
albo nie wiecej niz w 5 czesciach.

20) Zmiana w przepisie dotyczagcym dopuszczenia pracownika do pracy po urlopie
wychowawczym
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Zmiana w art. 186* Kodeksu pracy spowoduje, ze pracodawca bedzie zobowigzany do
dopuszczenia pracownika po zakonczeniu urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego, urlopu ojcowskiego, urlopu wychowawczego
do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowisku
rownorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu na warunkach nie mniej
korzystnych, od tych, ktdre obowigzywatyby, gdyby nie korzystat z urlopu;

21) Doprecyzowanie przepisu dotyczgcego korzystania z urlopu wychowawczego i obnizonego
wymiaru czasu pracy

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego (zmiany w art. 186’ Kodeksu pracy) bedzie
mogt ztozy¢ pracodawcy wniosek o obnizenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie
nizszego niz potowa petnego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktorym mogtby korzystaé
z takiego urlopu — w postaci papierowej lub elektronicznej. Dodano przepisy, zgodnie z ktdrymi
z obnizonego wymiaru czasu pracy, pracownik bedzie mogt korzystaé przez okres
odpowiadajacy pozostatemu do wykorzystania wymiarowi urlopu wychowawczego, nie diuzej
jednak niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko konczy 6. rok zycia.
Korzystanie z obnizonego wymiaru czasu pracy nie bedzie obnizato wymiaru urlopu
wychowawczego;

22) Nowe przepisy dotyczace elastycznej organizacji pracy

W dodawanym art. 188*w § 1 Kodeksu pracy zaproponowano, aby pracownik wychowujacy
dziecko do ukonczenia przez nie 8. roku zycia moégt ztozy¢ w postaci papierowej lub
elektronicznej wniosek o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy. Wniosek bedzie
sktadany w terminie nie krotszym niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem korzystania
z elastycznej organizacji pracy. Za elastyczng organizacje pracy uwaza sie prace zdalng, system
czasu pracy, o ktéorym mowa w art. 139, art. 143 i art. 144 Kodeksu pracy, rozktady czasu pracy,
o ktérych mowa w art. 140* lub art. 142 Kodeksu pracy, oraz obnizenie wymiaru czasu pracy.
Pracodawca bedzie rozpatrywat wniosek o elastyczng organizacje pracy uwzgledniajac
potrzeby pracownika, wtym termin oraz przyczyne koniecznosci korzystania z elastycznej
organizacji pracy, a takze potrzeby i mozliwosci pracodawcy, w tym koniecznos¢ zapewnienia
normalnego toku pracy, organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. Po
rozpatrzeniu wniosku o elastyczng organizacje pracy pracodawca poinformuje pracownika o
jego uwzglednieniu albo o przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku albo o innym mozliwym
terminie zastosowania elastycznej organizacji pracy, niz wskazany we wniosku — w postaci
papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku. Pracownik
korzystajacy z elastycznej organizacji pracy bedzie mégt w kazdym czasie ztozy¢ wniosek w
postaci papierowej lub elektronicznej o powrdt do poprzedniej organizacji pracy przed
uptywem terminu rozpoczecia i zakonczenia elastycznej organizacji pracy wskazanym we
whniosku, gdy uzasadnia to zmiana okolicznosci bedaca podstawg do korzystania przez
pracownika z elastycznej organizacji pracy. Pracodawca po rozpatrzeniu wniosku, z
uwzglednieniem takich okolicznosci, poinformuje pracownika o uwzglednieniu albo przyczynie
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odmowy uwzglednienia wniosku albo o mozliwym terminie powrotu do pracy, w postaci
papierowej lub elektronicznej, w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku. Ztozenie przez
pracownika wniosku o elastyczng organizacje pracy nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez
pracodawce i przyczyny uzasadniajgcej prowadzenie przygotowania do wypowiedzenia lub
rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia;

23) Sankcje za nieinformowanie pracownika o warunkach jego zatrudnienia i za nieudzielenie
pracownikowi odpowiedzi na wniosek

W przepisie art. 281 § 1 Kodeksu pracy wprowadzono zmiane polegajagcg na objeciu
odpowiedzialnoscig za wykroczenia przeciwko prawom pracownika naruszenia polegajgcego
na nieinformowaniu pracownika w terminie o warunkach jego zatrudnienia, a takze na
nieudzieleniu pracownikowi w terminie w postaci papierowej lub elektronicznej odpowiedzi
na wniosek o zmiane rodzaju umowy 0 prace na umowe o prace na czas nieokreslony lub o
bardziej przewidywalne lub bezpieczne warunki pracy, w tym polegajgce na zmianie rodzaju
pracy lub zatrudnieniu w petnym wymiarze czasu pracy lub nie informowaniu o przyczynie
odmowy uwzglednienia wniosku. Sankcjonowane bedzie wiec réwniez nieprzekazanie
kompletnych informacji o warunkach zatrudnienia pracownika lub przekazanie btednych
informacji, naruszajgce w sposob razgcy przepisy dotyczgce informowania o warunkach
zatrudnienia. Uzupetniono katalog wykroczen, zawarty w art. 281 Kodeksu pracy, o dziatania
pracodawcy lub osoby dziatajacej w jego imieniu polegajace na: naruszaniu przepiséw o
elastycznej organizacji pracy, o ktérej mowa w art. 188! (dodawany pkt 5a),naruszaniu
przepisdw o urlopie opiekunczym (dodawany pkt 5b), naruszeniu przepiséw dotyczacych
uwzgledniania wnioskow pracownika — matzonka albo pracownika — rodzica dziecka w fazie
prenatalnej, w przypadku cigzy powiktanej lub pracownika - rodzica dziecka
niepetnosprawnego lub ze szczegdlnymi potrzebami, o ktérych mowa w art. 142 Kodeksu
pracy, o wykonywanie pracy w systemie przerywanego czasu pracy, rozktadu ruchomego czasu
pracy, indywidualnego rozktadu czasu pracy oraz wniosku pracownika — rodzica dziecka
niepetnosprawnego lub ze szczegdlnymi potrzebami o teleprace (dodawany pkt 5c), naruszeniu
przepiséw dotyczgcych pokrywania przez pracodawce kosztéw szkolen, o ktdrym mowa w art.
9413 (dodawany pkt 5d). Sankcjonowane bedzie réwniez naruszanie przepiséw o zwolnieniu od
pracy z powodu dziafania sity wyzszej, na mocy art. 281 § 1 pkt 5, ktory dotyczy wykroczen
zwigzanych z naruszeniem przepisdéw o czasie pracy.

Dariusz Wegnerski
Cztonek Prezydium Zarzadu ds. prawnych
Region Wielkopolska NSZZ ,,Solidarnos¢”
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