Uwagi Konfederacji Lewiatan
do projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (UC118)

Zwiekszeniu obowigzkéw pracodawcow, nowych uprawnien po stronie pracownikdw powinno towarzyszy¢ ograniczenie obcigzed pracodawcéw w
innych obszarach prawa pracy. Znaczgcy wzrost liczby dni wolnych od pracy przystugujacych pracownikom, zwiekszona liczba wnioskéw pracownikow
0 zmiane organizacji pracy, kategorii pracownikéw chronionych czy zmiany w korzystaniu z uprawnien rodzicielskich doprowadzg do znaczacych
utrudnien w organizacji proceséw pracy po stronie pracodawcéw, szczegdlnie sektora MSP.

Wdrozenie dyrektywy 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkdw pracy w Unii Europejskiej powinno
realizowaé zatozone przez ustawodawce unijnego cele, ale jednoczesnie uwzglednia¢ specyfike krajowych rozwigzan, juz obowigzujace wysokie
standardy informowania pracownikdéw. Rozbudowany i niedoprecyzowany zakres informacji bedzie powodowat koniecznos¢ przekazania obszernych
opracowan, a drobny bfad pracodawcy bedzie zagrozony karg grzywny.

Obecna sytuacja spoteczno-gospodarcza uzasadnia wytgczenie z nowelizacji kwestii rozwigzywania uméw o prace na czas okreslony. Tak istotnemu
zagadnieniu nalezy poswieci¢ odrebng inicjatywe legislacyjng, poprzedzong dyskusjg partneréw spotecznych.

W zakresie uprawnien rodzicielskich opowiadamy sie za wspieraniem tgczenia zycia zawodowego z rodzinnym. Niemniej nalezy uwzglednia¢ wyzwania
organizacyjne po stronie pracodawcéw, szczegdlnie tych mikro i matych.

Prawo do urlopu wypocyznkwoego nie powinno by¢ zachowywane w przypadku korzystania z urlopu wychowawczego. To jest nieuzasadnione
obcigzenie matych i Srednich pracodawcéw. Tym bardziej, iz obecnie urlop wychowawczy nie jest zwigzany z wdrozeniem przepiséw prawa unijnego.
Tym samym zmiany wymaga art. 155(2) k.p. i przyjecie, iz okres urlopu wychowawczego prowadzi do obnizenia proporcjonalnego urlopu
wypocyznkwoego w danym roku kalendarzowym. Nie ma przy tym znaczeniu czy urlop wychowawczy jest wykorzystywany przed czy po nabyciu prawa
do urlopu wypoczynkowego w danym roku.

Poprawienia wymaga katalog czyndw zagrozonych karg grzywny.
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7. Brakuje elektronizacji wnioskdw, oswiadczen w zakresie rozwigzan dotyczacych czasu pracy. Nalezy dazy¢ do ujednolicenia przepisow Kodeksu pracy
w zakresie postaci wnioskow i oswiadczen. Zasadnie wprowadza sie elektronizacje przy uprawnieniach rodzicielskich, stosowaniu pracy zdalne;.

Uwagi Konfederacji Lewiatan

do projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (UC118)

Jednostka redakcyjna, ktérej uwaga dotyczy/

Lp. pkt Uzasadnienia/ Propozycja zmian przepisu
pkt OSR Uwaga
Art. 1
1 Proponujemy wykreslenie
' proponowanego przepisu z projektu.
Jest to zbedna regulacja. Zmiany
Pkt 1) Art. 183" § 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien PIZepisow rozd21ah% Ta Kodeksu .pra.cy
. . . . Réwne traktowanie w zatrudnieniu,
przystugujacych na podstawie przepiséw Kodeksu pracy nie W szezeedlnodei art. 18% powoduia. iz
moze by¢ podstawg jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania & ) P I3
X Kz ni . 4 ¢ i kichkolwiek pracownikom  przyshiguje  bardzo
pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwie szeroka ochrona spelniaiaca
negatywnych konsekwencji wobec pracownika. wymaeania W draz;m ch P obegjrllie Wykres$lenie
§ 2. Przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktory d yrektg uniinveh }\]N rowadzanie
udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi yrextyw ny N Prow
. ., . .| kolejnych rozwiazan w rozdziale Ila
korzystajacemu z uprawnien przystugujacych na podstawie . ., L .
rzepiséw Kodeksu pracy kaze stawia¢ w watpliwo$é cel 1 zakres
p ’ zastosowania obowigzujacych
przepisow tego rodzaju Kp.
2. | Pkt 2) Wydtuzy¢ okres probny do 6 miesigcy,

Umowge o pracg na okres probny, nieprzekraczajacy 3 miesigcy,
z zastrzezeniem § 2(1)-2(3_, zawiera si¢ w celu sprawdzenia
kwalifikacji pracownika i mozliwos$ci jego zatrudnienia w celu
wykonywania okreslonego rodzaju pracy

a 9 miesiecy dla szczeg6lnych kategorii
pracownikow. Postulat ten pojawia si¢
od wielu lat stanowiskach organizacji
pracodawcow 1  ma na celu
odzwierciedlenia aktualnej sytuacji na
rynku  pracy kiedy  weryfikacja

»§ 1. Umowe o prac¢ zawiera si¢ na okres probny, na
czas okreslony albo na czas nieokreslony.

§ 2. Umowe o pracg na okres probny,
nieprzekraczajacy 6 miesiecy, z zastrzezeniem § 2(1)
—2(2), zawiera si¢ w celu sprawdzenia kwalifikacji
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umigj¢tnosci, podejScia  pracownika
wymaga dhuzszego okresu.

Ponadto z dyrektywy nie wynika
konieczno$¢ zmiany § 3. Artykut 8 ust.
2 ostatnie zdanie dyrektywy 2019/1152
stanowi, iz W przypadku odnowienia
umowy na to samo stanowisko i
dotyczqcej takich samych funkcji i
zadan, stosunek pracy nie moze by¢
uzalezniony  od nowego  okresu
probnego. Umiejscowienie  tego
przepisu wskazuje, iz ograniczenie ma
zastosowanie do odnawiana uméw
terminowych a nie do generalnego
zakazu stosowania W przysziosci
umowy na okres probny w warunkach
okreslonych obecnie w paragrafie 3.

pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu
wykonywania okre$lonego rodzaju pracy.”,
b) po § 2 dodaje si¢ § 2(1)-2(2) w brzmieniu:
,»8 2(1). Strony moga uzgodni¢ w umowie o prace, iz
umowa o prac¢ na okres probny przedtuza si¢ o czas
urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwione;j
nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystapia takie
nieobecnosci.
§ (2) W przypadku zatrudniania:
1) pracownika zarzadzajacego w imieniu
pracodawcy zaktadem pracy
2) kierownika wyodrebnionej jednostki
organizacyjnej lub pracownika zatrudnionego
na stanowisku zwigzanym z kierowaniem
grupa pracownikow,
3) zatrudniania pracownika na stanowiskach
zwigzanych z konieczno$cig posiadania
szczeg6lnych kwalifikacji zawodowych

umowa na okres probny okres probny nie moze
przekroczy¢ 9 miesiecy.

,»§ 3. Ponowne zawarcie umowy o prace na okres
probny z tym samym pracownikiem jest mozliwe:
1)jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu
wykonywania innego rodzaju pracy;

2) po uptywie co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania
lub wygasnigcia poprzedniej umowy o prace, jezeli
pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania
tego samego rodzaju pracy; w tym przypadku
dopuszczalne jest jednokrotne ponowne zawarcie
umowy na okres probny.

§ 2(2). Umowg o prace na okres probny zawiera si¢ na okres
nieprzekraczajacy:

1) 1 miesigca — W przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace
na czas okreslony krétszy niz 6 miesiecy;

Opowiadamy si¢ za wykres§leniem
proponowanego przepisu.

Wykreslenie
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2) 2 miesigcy — w przypadku zamiaru zawarcia umowy o pracg
na czas okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesigcy i krotszy
niz 12 miesiecy.

Wynika to ze specyfiki polskich
rozwiazan. W Polsce umowa na okres
probny stanowi odrgbny rodzaj umowy
terminowej. Nie jest zatem elementem
umowy na czas okreslony. Jak
wskazano w roboczym opracowaniu
dot. stosowania dyrektywy 2019/1152
Stuzby Komisji odpowiedzialy

ze art. 8 ust. 2 ograniczytby okres
probny w ramach indywidualnego
stosunku pracy w ramach
indywidualnego stosunku pracy do
rozsqdnej diugosci.

Tym samym nie spetniamy warunku
okre§lonego w art. 8 ust. 1, iz W
przypadku gdy stosunek pracy jest
uzalezniony od okresu probnego ...”,
okres probny nie jest elementem
umowy na czas okreslony.

Ponadto postuzenie si¢ konstrukcja
»zamiarl” wywota w praktyce szereg
watpliwosci odnosnie Stosowania tego
przepisu. Co w przypadku zawierania
kolejnych umow na czas okreslony?

§ 2(3) Strony mogg wydtuzy¢ w umowie o pracg na okres probny
okresy, o ktorych mowa w § 2(2), nie wiecej jednak niz o 1
miesiac, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy.”,

Usung¢ w zwigzku z propozycja
wydtuzenia okresu probnego, por. pkt 2
uwag w tabeli.

Wykreslenie w zw. z uwagami powyzej

Pkt 4)

,Art. 26(1). Pracodawca nie moze zakazaé pracownikowi
jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym
pracodawca lub jednoczesnego pozostawania w stosunku
prawnym bedacym podstawa s$wiadczenia pracy innym niz
stosunek pracy. Przepisu nie stosuje si¢ w przypadku okreslonym
wart. 101(1) § 1.”;

Proponuje si¢ dostosowanie przepisu
do warunkow okreslonych w
dyrektywie 2019/1152. Pkt 29
preambuty

»Pracodawca nie powinien zakazywac
pracownikowi podejmowania
zatrudnienia u innych pracodawcow
poza rozktadem czasu pracy ustalonym
z tym pracodawca, ani niekorzystnie
traktowaé pracownika z tego powodu.

Art. 26(1) § 1 Pracodawca nie moze zakazac
pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku
pracy z innym pracodawca lub jednoczesnego
pozostawania w stosunku prawnym bedacym podstawa
$wiadezenta wykonywania pracy innym niz stosunek
pracy.

§2 Przepisu § 1 nie stosuje sie w przypadku okreslonym
w art. 101(1) § 1 oraz w sytuacjach, gdy ograniczenie
jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym
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Panstwa cztonkowskie powinny mie¢
mozliwos¢ okreslenia warunkow
stosowania ograniczen w tgczeniu
stanowisk, ktore nalezy rozumie¢ jako
ograniczenia mozliwos$ci pracy na
rzecz innych pracodawcow wynikajace
z przyczyn obiektywnych, takich jak
ochrona zdrowia i bezpieczenstwa
pracownikéw, w tym poprzez
ograniczenia czasu pracy, ochrony
tajemnicy przedsiebiorstwa, rzetelnosci
shuzby cywilnej lub unikania
konfliktow interesow.”

pracodawcom  jest  uzasadnione  obiektywnymi
przyczynami, takimi jak ochrona zdrowia i
bezpieczenstwa __pracownikow, w ___tym _ poprzez
ograniczenia czasu pracy, ochrona tajemnicy

przedsiebiorstwa lub unikanie konfliktow interesow.”;

Informacja o warunkach zatrudnienia

Pkt 5) Art. 29 § 3 pkt 1) Pracodawca informuje pracownika na
pi$mie nie p6zniej niz w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia
pracownika do pracy, co najmniej o:

b) obowiazujacym pracownika dobowym i tygodniowym
wymiarze czasu pracy,

Wymaga rozwazenia czy w przypadku
kiedy stosowne informacje wynikajace
z projektowanych  przepisow  sa
przewidziane w regulaminie pracy lub
regulaminie wynagradzania, wymogi
wynikajace z dyrektywy nie bylyby
zrealizowane o ile pracodawca
zapewnitby dostep do tresci
regulamindéw w wersji elektronicznej z
mozliwo$cig ich wydrukowania?
Rozwigzanie te moglyby realizowaé
wymagania informacyjne w zakresie lit
a,c,d.ef, i.

Opowiadamy si¢ za usuni¢ciem punktu
b).

Z informacji bedzie juz wynikata
kwestia norm majacych zastosowanie, a
pracodawca przekazuje pracownikowi
rozktad czasu pracy co najmniej na 1
tydzien przed rozpoczeciem pracy w

Wykreslenie lit b)
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okresie, na ktory zostat sporzadzony ten
rozktad.

f) w przypadku pracy zmianowej — zasadach dotyczacych
przechodzenia ze zmiany na zmiane,

g) w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy — zasadach
przemieszczania si¢ miedzy miejscami wykonywania pracy,

h) innych niz okreslone w umowie o prace sktadnikach
wynagrodzenia oraz §wiadczeniach pieni¢znych lub rzeczowych

Odno$nie  lit. f), sformulowanie
»zasadach dotyczacych przechodzenia
ze zmiany na  zmiang”  jest
niezrozumiate. Proponujemy
wykre$lenie tego punku, Polskie
przepisy bardziej korzystnie ksztattuja
sytuacj¢ ~ pracownika  wymagajac
przekazywania rozktadu czasu pracy co
miesigc.

g) proponujemy usuna¢. Obowigzek
ten zwiagzany jest z niestandardowymi
formami pracy i nie wynika z treéci
dyrektywy a jest sugerowany trescia
preambuty (moty 16).

W Polsce pracownik ma zawsze
okres$lone miejsce wykonywania pracy.

h) Nalezy doprecyzowa¢ zakres
zastosowania tego przepisu.
Watpliwosci budzi pojecie ,,Swiadczen”

Wykresli¢ badz nada¢ brzmienie pkt f):

f) o pracy zmianowej, tam gdzie ma to zastosowanie,

Wykresli¢

h) innych niz okreslone w umowie o pracg sktadnikach
wynagrodzenia eraz-$wiadezeniach-pienieznych-lub
rzeczowyreh, przewidzianych w uktadzie zbiorowym

badz regulaminie wynagradzania.
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i) wymiarze przyshugujacego pracownikowi ptatnego
urlopu, w szczegdInosci urlopu wypoczynkowego lub,
jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie
przekazywania pracownikowi tej informacji, o
procedurach jego przyznawania i ustalania,

k) prawie pracownika do szkolen zapewnianych przez
pracodawce, w szczegolnosci o liczbie przystugujacych
pracownikowi dni szkolen w roku kalendarzowym oraz o
polityce szkoleniowej pracodawcy,

nie bedacych wynagrodzeniem? Czy
dotyczy to np. $wiadczen z ZFSS?
Dyrektywa wydaje si¢ odnosi¢ tylko do
pojecia wynagrodzenia.

Jezeli  mielibySmy,  zgodnie =z
dyrektywa. na  uwadze tylko
wynagrodzenie to pytanie czy punkt ten
jest potrzebny w zwigzku z wymogiem
wskazywania w umowach o prace
wynagrodzenie za prace odpowiadajqgce
rodzajowi pracy, ze wskazaniem
skladnikow wynagrodzenia;

Nalezy doprecyzowaé, iz lit. k) ma
zastosowanie do szkolen wynikajacych
z przepisow powszechnie
obowiazujacych badz zakladowych
zrodet prawa.

Ponadto przepisy Kodeksu pracy nie
okreslaja obowigzku opracowywania
,.polityki szkoleniowej” zatem o jakiego

i) wymiarze przyshugujacego pracownikowi
platnego-urlopu—w-szezesdlnosei-urlopu
wypoczynkowego lub, jezeli nie jest mozliwe
jego okreslenie w dacie przekazywania
pracownikowi tej informacji, o procedurach
jego przyznawania i ustalania,

k) prawie pracownika do szkolen zapewnianych przez
pracodawce, a ktoérych obowiazek zapewnienia przez
pracodawce wynika z przepisow Kodeksu pracy oraz
przepisow innych ustaw i aktéw wykonawczych, jezeli
takie sg przewidziane.
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rodzaju polityce w tym przepisie jest
mowa? Proponujemy  wykresli¢
sformutowanie ,,0 polityce
szkoleniowej pracodawcy”.

Co wigcej, projektowany przepis nie
uwzglednia brzmienia dyrektywy, ktéra
stanowi ,,uprawnienia do szkolenia
zapewnione przez pracodawce, jesli
takie sq przewidziane”.

Art. 29 § 3 pkt 2) nie p6zniej niz w terminie 30 dni od dnia
dopuszczenia pracownika do pracy 0 nazwie instytucji
zabezpieczenia spolecznego, do ktorych wplywajg 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 pracownik dokonuje wyboru instytucji
zabezpieczenia spotecznego.

Z uwagi na obecny stan prawny jedyna
instytucja zabezpieczenia spolecznego
w Polsce jest Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych, zatem przepis ten wydaje
si¢ by¢ niecelowy.

Wykresli¢

Art. 29(3). § 1. Pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co
najmniej 6 miesi¢cy, moze wystapi¢ do pracodawcy z
wnioskiem, ztozonym w postaci papierowej lub elektronicznej,
0 zmiane rodzaju pracy, zmiane rodzaju umowy o prace na
umowe na czas nieokreslony lub o zatrudnienie w pelnym
wymiarze czasu pracy. Nie dotyczy to pracownika
zatrudnionego na podstawie umowy o prac¢ na okres probny.

§ 2. Pracodawca powinien, w miar¢ mozliwosci, uwzglednic
wniosek pracownika, o ktorym mowa w § 1.

§ 3. Prawo do zlozenia wniosku, o ktorym mowa w § 1,
przystuguje pracownikowi raz w ciagu roku kalendarzowego.
Pracodawca udziela pracownikowi, w postaci papierowej lub

W Polsce Zadna z uméw o prace czy
praca w niepelnym wymiarze czasu
pracy nie moze by¢ postrzegana jako

praca nie zapewniajgca
przewidywalnych i bezpiecznych
warunkow  zatrudniania.  Polskie

prawo pracy nie dopuszcza do ,,zero
hours contracts”, nieprzewidywalnych
rozktadow czasu pracy, pracy na
wezwanie itd., tym samym nie mozna
mowi¢ o bardziej przewidywalnej i
bezpieczniejszej formie zatrudnienia w
naszym prawie pracy.

Postulujemy wykreslenie tego przepisu
nieadekwatnego do naszych warunkéw.

jako

Ewentualnie mozna rozwazy¢ modyfikacje przepisu:

Art. 29(3). § 1. Pracownik zatrudniony u danego
pracodawcy co najmniej 6 miesiecy, moze wystapi¢ do
pracodawcy z wnioskiem, zlozonym w postaci
papierowej lub elektronicznej, o zmiang rodzaju umowy
0 prace na umowe na czas nieokre§lony. Prawo do
zlozenia ~ wniosku  nie  dotyczy  pracownika
zatrudnionego na podstawie umowy o prace na okres
prébny.
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elektronicznej, odpowiedzi na wniosek wraz z jej
uzasadnieniem, biorgc pod uwage potrzeby pracodawcy i
pracownika, najpozniej w terminie 1 miesiaca od dnia
otrzymania wniosku.

Pracownik zawsze zna dlugo$¢ umowy,
wymiar czasu pracy, rozklady czasu
pracy, wysoko$¢  otrzymywanego
wynagrodzenia.

Dlaczego uzgodniony przez strony
»,rodzaj pracy” jest uznany przez
autorow projektu za nieprzewidywalny
element zatrudnienia?

Kazda umowa o prac¢ powinna zostaé
uznana za przewidywalng podstawe
zatrudnienia.

Automatyczne zastosowanie
komentowanego przepisu do kazdej
umowy na czas okreslony czy pracy w
niepelnym  wymiarze staloby w
sprzecznosci  z  postanowieniami
dyrektywy 99/70/WE oraz 97/81/WE,
ktore przewiduja tylko obowiazki
informacyjne nt. mozliwo$ci zmiany
zatrudnienia.

Propozycja przepisu w
zaproponowanym brzmieniu, w
zakresie pracy w niepelnym wymiarze,
stoi w sprzeczno$ci z idea stojaca u
podstaw projektowanego art. 188 (1),
dokumentami rzadowymi
wskazujacymi, iz praca w niepelnym
wymiarze ma stuzy¢ promowaniu
godzenia  zycia  zawodowego @z
rodzinnym czy dyrektywa 97/81/WE
Panstwa Cztonkowskie, po konsultacji z
partnerami spotecznymi stosownie do
przepisow  prawa  krajowego  lub

. . . V1 , .

§ 2' Eiaeeda“ea penl‘ﬂiea) v Hlia*% HleZh"SSEI)
., . . ,

Wﬁ&m&w&%@%ﬂ—m@%—w—w .

§ 2. Prawo do ztozenia wniosku, o ktorym mowa w § 1,
przystuguje pracownikowi raz w ciagu 24 kolejnych
miesiecy. Pracodawca udziela pracownikowi, w postaci
papierowej lub elektronicznej, odpowiedzi na wniosek
wraz z jej uzasadnieniem, bioragc pod uwage potrzeby
pracodawcy i pracownika, najpdézniej w terminie 1
miesigca od dnia otrzymania wniosku.
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zgodnie z obowiqzujqcq praktykg,
powinny  dokonac¢  identyfikacji i
przeglgdu przeszkod natury prawnej lub
administracyjnej, mogqcych ograniczaé
mozliwosci  pracy w  niepelnym
wymiarze godzin oraz — tam gdzie jest
to stosowne — eliminowaé czy wnioski
pracownikow o przeniesienie z systemu
pracy w pelnym wymiarze godzin do
pracy w niepelnym wymiarze godzin, w
przypadku  pojawienia  si¢  takiej
mozliwosci w danym zakladzie;.

Kwestia komunikacji z pracownikiem
nt. mozliwosci zmiany ustalanego
wymiaru czasu pracy czy rodzaju
umowy nie budzi  watpliwosci.
Natomiast w projektowanym przepisie
wigze si¢ to z daleko idacymi
konsekwencjami. Stad nalezy
ograniczy¢ jego dziatanie tylko do
przypadkow tego naprawdeg
wymagajacych.

W  przypadku utrzymania przepisu
nalezy tez ograniczy¢ liczbe sktadanych
wnioskow.

10.

Art. 29(4) § 1. Wystapienie przez pracownika z wnioskiem, o
ktorym mowa w art. 29(3) § 1, jednoczesne pozostawanie w
stosunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesne
pozostawanie w stosunku prawnym bedacym podstawa
$wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy lub dochodzenie
przez pracownika udzielenia informacji, o ktéorych mowa w art.
29 § 3 i 3(1), lub skorzystanie z praw, o ktorych mowa w art.
94(13), nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej
wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwiazanie bez

Co oznacza przyczyny zastosowania
dzialania majgcego skutek rownowazny
do rozwiqzania umowy o prace?

Jezeli zostanie wprowadzony wymog
podawania przyczyny rozwiazywania

Art. 29(4) § 1. Wystapienie—przez—pracownika—2z
Jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym
pracodawca lub jednoczesne pozostawanie w stosunku
prawnym bedacym podstawa wykonywania pracy
innym niz stosunek pracy lub dochodzenie przez
pracownika udzielenia informacji, o ktérych mowa w
art. 29 § 3 1 3(1), lub skorzystanie z praw, o ktérych
mowa w_art. 94(13), nie moze stanowi¢ przyczyny
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wypowiedzenia przez pracodawceg, przygotowanie do takiego
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy albo przyczyny
zastosowania dziatania majacego skutek réwnowazny do
rozwigzania umowy o prace.

§ 2. W przypadkach, o ktorych mowa w § 1, pracodawca
udowadnia, Ze przy rozwigzywaniu umowy o pracg lub
zastosowaniu dzialania majacego skutek réwnowazny do
rozwigzania umowy o prace kierowal si¢ obiektywnymi
powodami.

§ 3. Pracownik, ktory uwaza, ze umowa o prace na okres probny
zostala z nim rozwigzana albo zastosowano dzialanie majace
rownowazny skutek do rozwigzania umowy o pracg z powodu
wystgpienia z wnioskiem, o ktorym mowa w art. 29(3) § 1,
jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym
pracodawcg lub jednoczesnego pozostawania w stosunku
prawnym innym niz stosunek pracy lub dochodzenia udzielenia
informacji, o ktéorych mowa w art. 29 § 3 i 31, lub skorzystania z
praw, o ktorych mowa w art. 9413, moze, w terminie 7 dni od
dnia zlozenia o$wiadczenia woli pracodawcy o rozwigzaniu
umowy o prace albo zastosowania dzialania majacego
rownowazny skutek do rozwigzania umowy o prace, ztozy¢ do
pracodawcy wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o
przedstawienie nalezycie uzasadnionych powodow tego
rozwigzania albo zastosowania dzialania.

§ 4. Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek o
przedstawienie nalezycie uzasadnionych powodow rozwigzania
umowy o pracg albo zastosowania dziatania majacego
rownowazny skutek do rozwigzania umowy o prace, o ktorym
mowa w § 3, w postaci papierowej lub elektronicznej, w terminie
7 dni od dnia ztozenia przez pracownika wniosku.”;

umow o prace na czas okreslony to
paragraf 2 staje si¢ zbedny.

uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o pracg lub jej
rozwiazanie bez wypowiedzenia przez pracodawce.

§ 3. Pracownik, ktory uwaza, ze umowa o prace na
okres probny zostala z nim rozwigzana altbe

. . ok | ) Kiemn.
ktérym-mewaw-art29(3)-§-1 jednoczesnego
pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawca
lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym
innym niz stosunek pracy lub dochodzenia udzielenia
informacji, o ktérych mowa w art. 29 § 31 3(1), lub
skorzystania z praw, o ktorych mowa w art. 94(13),
moze, w terminie 7 dni od dnia ztozenia o$§wiadczenia
woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace-albe

zastosewania-dzialania-majgeego-réwnowazny-skutek
de-rezwiazania-tmewy-e-praee, ztozy¢ do pracodawcy
whniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o
przedstawienie nalezycie uzasadnionych powodow
tego rozwiazania atbezastesewania-dziatania.

§ 4. Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na
wniosek o przedstawienie nalezycie uzasadnionych
powodow rozwigzania umowy o prace albo
zastosowania dziatania majgcego réwnowazny skutek
do rozwiazania umowy o prace, o ktorym mowa w § 3,
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w postaci papierowej lub elektronicznej, w terminie 7
14 dni od dnia zlozenia przez pracownika wniosku.”;

Rozwiazywanie umo6w na czas okreslony

11.

9) w art. 30 § 4 otrzymuje brzmienie:

»$ 4. W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o
prace zawartej na czas okre$lony lub umowy zawartej na czas
nieokreslony Iub o rozwigzaniu umowy o pracg bez
wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna
uzasadniajaca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.”;

10) w art. 38 § 1 otrzymuje brzmienie:

»§ 1. O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace
zawartej na czas okreslony lub umowy zawartej na czas
nieokreslony pracodawca zawiadamia na pi$mie reprezentujaca
pracownika zakladowa organizacje zwigzkows, podajac
przyczyng uzasadniajacg rozwigzanie umowy.”;

oraz pkt 11) i 12)

Rozwigzanie 0 tak  istotnych
konsekwencjach dla rynku pracy
powinno sta¢ si¢ przedmiotem odrebne;j
dyskusji rzadu i partnerow spotecznych.

Obecna sytuacja spoteczno-
gospodarcza uzasadnia wylaczenie z
nowelizacji kwestii rozwigzywania
umow o prace na czas okre§lony. Tak
istotnemu zagadnieniu nalezy
poswiecic odrebng inicjatywe
legislacyjna, poprzedzong dyskusja
partnerow spotecznych.

Zmianom w Kodeksie pracy powinna
towarzyszy¢ szersza analiza skutkow,
obejmujaca przyspieszenie
postepowan przed sadami
powszechnymi. Powddztwa dotyczace
zasadno$ci wypowiedzenia umoéw o
prace na czas nieokreslony sa
rozpatrywane przez kilka miesiecy w
pierwszej instancji. Rzadko
jednoczesnie zdarza si¢, by pracodawca
czy pracownik konczyt spor po
pierwszej instancji.

Wykreslenie

Przepis ten z uwagi na charakter pracy
tymczasowej i ograniczony Kkatalog
umoéw, wskazany w ustawie o
zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych, na podstawie ktorych
pracownik tymczasowy moze zostaé

Proponuje si¢ nadanie nowego brzmienia art. 21
ustawy o zatrudnianiu pracownikoéw tymczasowych:

Do umow o prace zawartych miedzy agencjq pracy
tymczasowej a pracownikiem tymczasowym nie stosuje
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zatrudniony mozliwosci
zatrudniania pracownikow
tymczasowych w oparciu 0 umowy na
czas nieokreslony), nie powinien mie¢
zastosowania do pracownikow
tymczasowych.

(brak

Nalezy zwrdci¢ uwage, iz dyrektywa
99/70/WE nie ma zastosowania do
pracownikéw  zatrudnionych  przez
agencje pracy tymczasowe;j.

sig art. 25(1), art. 293. § 1 art. 30 § 4 i art. 38 § 1
Kodeksu pracy.

12.

»Art. 94(2). Pracodawca jest obowigzany informowac
pracownikow w sposob przyjety u danego pracodawcy o:
1) mozliwosci zatrudnienia w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy;

2) procedurach awansu;

3) wolnych stanowiskach pracy.”;

13.

Art. 94(13). W przypadku zobowiazania pracodawcy do
przeprowadzenia szkolen pracownikéw niezbednych do
wykonywania okreslonego rodzaju pracy lub na okreslonym
stanowisku, jesli zobowigzanie to wynika z uktadu zbiorowego
pracy, innego porozumienia zbiorowego lub z regulaminu
ustalanego w porozumieniu z zaktadowg organizacjg zwigzkowg
lub przedstawicielami pracownikéw, albo gdy obowigzek
przeprowadzenia takich szkolen wynika z przepiséw prawa lub
umowy o pracg oraz w przypadku szkolen odbywanych przez
pracownika na podstawie polecenia przetozonego, szkolenia
takie odbywaja si¢ na koszt pracodawcy oraz, w miarg
mozliwosci, w godzinach pracy pracownika. Czas szkolenia

Przepis  powinien  odzwierciedla¢
brzmienie dyrektywy 2019/1152.

,,Jesli na mocy prawa Unii lub prawa
krajowego badz umow zbiorowych
pracodawcy  zobowigzani sg do
zapewnienia pracownikom szkolenia do
celow wykonywania pracy, do ktorej
zostali zatrudnieni, wazne jest, aby
zapewnic¢ takie szkolenie na réwnych
zasadach wszystkim pracownikom, w
tym réwniez pracownikom objetym

Art.  94(13). W przypadku—zebewigzania, gdy
pracodawca jest zobowigzany do przeprowadzenia
szkolen pracownikéw niezbednych do wykonywania
okreslonego rodzaju pracy lub wykonywania pracy na
okreslonym stanowisku, jesli zobowigzanie to wynika z
uktadu zbiorowego pracy, innego porozumienia

zbiorowego lub—2z—regulaminy—ustalanege—w

perezumienit—zzakladowa-erganizaciazwigzkowatub
przedstawicielami-—pracownikéw; albo gdy obowigzek

przeprowadzenia takich szkolen wynika z przepiséw

prawa }&b—umewy—e—pfae&efaz—w—pfzypadku—s-z-kelen

p%ze}ezeﬂege szkolema takle odbywaje; si¢ na koszt

odbywanego po godzinach pracy pracownika wlicza si¢ do jego | niestandardowymi formami

czasu pracy.”; zatrudnienia. Kosztami takiego | pracodawcy oraz, w miar¢ mozliwosci, w godzinach
szkolenia  nie  nalezy  obcigza¢ | pracy pracownika. Czas szkolenia odbywanego po
pracownika, ani potragca¢é ich z | godzinach pracy pracownika wlicza si¢ do jego czasu
wynagrodzenia  pracownika.  Czas | pracy.

Strona | 13




trwania takiego szkolenia powinien by¢
wliczany do czasu pracy oraz, o ile to
mozliwe, szkolenie takie powinno
odbywaé¢ si¢ w godzinach pracy.
Obowiazek ten nie obejmuje szkolenia
zawodowego ani szkolenia
stanowigcego  warunek  uzyskania,
utrzymania lub odnowienia przez
pracownika kwalifikacji zawodowych,
o ile prawo Unii lub prawo krajowe
badz umowa zbiorowa nie wymagaja od

pracodawcy, by zapewnit
pracownikowi takie szkolenie.”
14 Rozumiejgc  konieczno$¢ wdrozenia | Modyfikacja brzmienia przepisu :
' dyrektywy trzeba utrzymywac
robwnowage w przepisach prawa pracy. | ,,Art. 148(1). § 1. Pracownikowi przystuguje zwolnienie
16) po art. 148 dodaje si¢ art. 1481 w brzmieniu: od pracy, w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku
»Art. 1481. § 1. Pracownikowi przystuguje zwolnienie od pracy, | Liczba mozliwych dni nieobecnosci | kalendarzowym, z powodu dzialania sity wyzszej, w
w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku kalendarzowym, z | pracownikow w pracy wzrosnie w | pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych choroba
powodu dzialania sily wyzszej, w pilnych sprawach rodzinnych | znaczaco. lub wypadkiem, jezeli niezbgdna jest natychmiastowa
spowodowanych choroba lub wypadkiem, jezeli niezbedna jest obecnos¢ pracownika.”
natychmiastowa obecno$¢ pracownika. W okresie tego | Dyrektywa nie wymaga zachowania
zwolnienia od pracy pracownik zachowuje prawo do | prawa do wynagrodzenia i za okres tego
wynagrodzenia w wysoko$ci polowy wynagrodzenia. zwolnienia  nie  powinno  ono
przystugiwac.
15 Prawo do urlopu wypocyznkwoego nie

Zmiana art.
nieobecnosci

1552 Urlop proporcjonalny po okresach

powinno  by¢  zachowywane W
przypadku  korzystania z  urlopu
wychowawczego. To jest
nieuzasadnione obcigzenie malych i
$rednich pracodawcow. Tym bardziej,
iz obecnie nie jest on zwigzanych z
wdrozeniem przepisOw prawa unijnego.
Tym samym zmiany wymaga art.
155(2) k.p. 1 przyjecie, iz okres urlopu
wychowawczego prowadzi do
obnizenia _ proporcjonalnego urlopu
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wypocyznkwoego w danym roku
kalendarzowym. Nie ma przy tym
znaczeniu czy urlop wychowawczy jest
wykorzystywany przed czy po nabyciu
prawa do urlopu wypoczynkowego w
danym roku.

16.

18) w art. 177:

a) § 1 otrzymuje brzmienie:

»§ 1. W okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego, z
ktérego pracownica korzysta w zwigzku z urodzeniem dziecka,
a takze od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie
czesci urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego albo jego czgsci, urlopu ojcowskiego albo jego
cze¢scei, urlopu rodzicielskiego albo jego czgéci, oraz wniosku o
elastyczng organizacje pracy w rozumieniu art. 188(1) § 2 —do
dnia zakonczenia tego urlopu albo do dnia zakonczenia pracy
w ramach elastycznej organizacji pracy, pracodawca nie
moze:

1) prowadzi¢ przygotowan w zwigzku z zamiarem rozwigzania
stosunku pracy z tym pracownikiem;

2) wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ stosunku pracy z tym
pracownikiem, chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajace
rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z jego winy i
reprezentujaca pracownika zaktadowa organizacja zwigzkowa
wyrazita zgod¢ na rozwigzanie umowy.”,

b) po § 1 dodaje si¢ § 11 w brzmieniu:

»$ 11. W przypadku zlozenia przez pracownika wniosku, o
ktorym mowa w § 1, wezesniej niz w terminach okreslonych w
art. 180 § 9, art. 1821d § 1, art. 1823 § 2 oraz art. 1881 § 1
zakaz, o ktorym mowa w § 1, zaczyna obowigzywac na:

1) 7 dni przed rozpoczgciem korzystania z urlopu ojcowskiego
albo jego czgsci;

2) 14 dni przed rozpoczeciem korzystania z cze$ci urlopu
macierzynskiego oraz elastycznej organizacji pracy;
3) 21 dni przed rozpoczgciem korzystania z
rodzicielskiego albo jego czeséci.”,

urlopu

Dyrektywa nie wprowadza zakazu
podejmowania dziatan zmierzajacych
do rozwigzania umowy O prac¢ czy
rozwigzanie umowy o prace, a jedynie
stanowi, iz Panstwa czlonkowskie
wprowadzajg niezbedne $rodki w celu
zakazania zwalniania oraz wszelkich
przygotowan do zwolnienia
pracownikow z powodu wystapienia
przez  pracownika o  okreslone
uprawnienia badz skorzystania z urlopu
rodzicielskiego  lub z  powodu
skorzystania przez nich z prawa do
wystapienia z wnioskiem o elastyczng
organizacje pracy.

Tym samym wypowiedzenie umowy z
pracownikiem, ktory wnioskowal o
elastyczng organizacje pracy jest
mozliwe

Usuniecie w art. 177 regulacji dot. elastycznej
organizacji pracy i wprowadzenie nowego art. 177(1)
otrzymuje brzmienie:

»Zlozenie prze pracownika wniosku, o ktorym w art.
188(1) § 1, nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie umowy o pracg lub jej rozwigzanie bez
wypowiedzenia przez pracodawce, przygotowania do
takiego wypowiedzenia lub rozwigzania umowy.”

17.

19) w art. 178 w § 2 wyrazy. Pracownika opiekujacego si¢
dzieckiem do ukonczenia przez nie 8 roku zycia nie wolno bez
jego zgody zatrudniaé w godzinach nadliczbowych, w porze

Proponuje si¢ utrzymanie
dotychczasowego wieku dziecka, tj. 4
lat. Liczba rodzicow opiekujacych sie

»Pracownika opiekujacego si¢ dzieckiem do ukonczenia
przez nie 8 4 roku zycia nie wolno bez jego zgody
zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych, w porze nocne;j,
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nocnej, w systemie czasu pracy, o ktorym mowa w art. 139, jak
rowniez delegowac poza state miejsce pracy.

dzie¢mi w wieku do 8 lat jest ogromna,
a pracodawcy nie maja jednoczes$nie
mozliwosci  weryfikacji, iz oz
uprawnienia tego korzysta tylko jeden
rodzi.

Takie rozwigzania beda mialy efekt
odwrotny do zamierzonego w kwestii
gotowosci zatrudnienia rodzicow, w
szczegolnosci kobiet.

w systemie czasu pracy, o ktorym mowa w art. 139, jak
réwniez delegowac poza state miejsce pracy.”

18.

Uchyla si¢ art. 179(1) mozliwo$¢ wnioskowania z goéry o tacznie
urlop macierzynski i rodzicielski

19.

22) w art. 1821a:

a) § 1 otrzymuje brzmienie:

,»$ 1. Pracownik — rodzic dziecka ma prawo do urlopu
rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad dzieckiem w
wymiarze do:

1) 41 tygodni — w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 1 pkt
1

2) 43 tygodni — w przypadkach, o ktorych mowa w art. 180 § 1
pkt 2-5.”,

b) po § 2 dodaje si¢ § 21 i 22 w brzmieniu:

,»§ 21. Kazdemu z pracownikow — rodzicow dziecka przystuguje
wylgczne prawo do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego z wymiaru
urlopu okreslonego w § 1. Prawa tego nie mozna przenie$¢ na
drugiego z pracownikéw — rodzicow dziecka.

§ 22. Skorzystanie z urlopu rodzicielskiego w wymiarze co
najmniej 9 tygodni oznacza wykorzystanie przez pracownika —
rodzica dziecka urlopu, o ktéorym mowa w

20.

Pkt 23) Art. 182(1c) Urlop rodzicielski jest udzielany
jednorazowo albo nie wigcej niz w 5 cze$ciach nie p6zniej niz
do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktorym dziecko konczy
6. rok zycia.”;

Opowiadamy si¢ za utrzymaniem
dotychczasowego rozwiazania, iz urlop
rodzicielski  jest udzielany w 4
czegsciach. Powyzsze uzasadnione jest
zapewnienia wigkszej
przewidywalno$ci organizacji pracy i
wynika z faktu uniezaleznienia urlopu
rodzicielskiego od prawa do urlopu

LArt. 182 § 1 Urlop rodzicielski jest udzielany
jednorazowo albo nie wigcej niz w 4 czgsciach nie
pozniej niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w
ktorym dziecko konczy 6. rok zycia.
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macierzynskiego 1 dlugi  okres
mozliwos$ci jego wykorzystywania.
Proponuje si¢ utrzymanie minimalnego
wymiaru czgsci urlopu rodzicielskiego.
Ponadto w ustawie brakuje wdrozenia
art. 5 ust. 3 dyrektywy, czyli prawa
pracodawcy do przesunigcia okresu
korzystanie z urlopu rodzicielskiego we
wskazanym przez pracownika okresie 0
ile powaznie zakltociloby to wlasciwe
funkcjonowanie pracodawcy.
Pracodawcy przedstawiaja na pismie
uzasadnienie takiego odroczenia urlopu
rodzicielskiego.

21.

Pkt 24) w art. 1821d w § 1 zdanie pierwsze otrzymuje
brzmienie:

»Urlop rodzicielski jest udzielany na wniosek, w postaci
papierowej lub elektronicznej, skladany przez pracownika —
rodzica dziecka w terminie nie krotszym niz 21 dni przed
rozpoczgciem korzystania z urlopu.”;

Proponuje si¢ dodatkowo utrzymanie
minimalnego wymiaru czesci urlopu
rodzicielskiego.

Ponadto w ustawie brakuje wdrozenia
art. 5 ust. 3 dyrektywy, czyli prawa
pracodawcy do przesunigcia okresu
korzystanie z urlopu rodzicielskiego we
wskazanym przez pracownika okresie o
ile powaznie zaklociloby to wilasciwe
funkcjonowanie pracodawcy.
Pracodawcy przedstawiaja na pismie
uzasadnienie takiego odroczenia urlopu
rodzicielskiego.

Art. 182%. § 1. Urlop rodzicielski jest udzielany na
whniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej,
sktadany przez pracownika — rodzica dziecka w
terminie nie krotszym niz 21 dni przed rozpoczgciem
korzystania z urlopu. Do wniosku dotacza sie
dokumenty okreslone w przepisach wydanych na
podstawie art. 1868a. Pracodawca jest obowigzany
uwzgledni¢ wniosek pracownika.

§ 2. Zadna z czesci urlopu rodzicielskiego nie moze
by¢ krotsza niz 8 tygodni. Liczbe czesci urlopu ustala
si¢ w oparciu o liczbe ztozonych wnioskow o
udzielenie urlopu. W liczbie wykorzystanych czesci
urlopu uwzglednia si¢ takze liczbg wnioskdéw o zasitek
macierzynski za okres odpowiadajacy okresowi urlopu
rodzicielskiego albo jego czgséci, ztozonych przez
ubezpieczona — matke dziecka lub ubezpieczonego —
ojca dziecka.

§ 3. Pracownik moze zrezygnowa¢ z korzystania z
urlopu  rodzicielskiego w kazdym czasie za zgoda
pracodawcy i powroci¢ do pracy.

§ 4 Dopuszczalna jest jednokrotne przesuniecie przez
pracodawce terminu rozpoczecia urlopu rodzicielskiego
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przez pracownika z powodu szczegdlnych przyczyn
lezacych po jego stronie, jezeli nicobecno$é pracownika
spowodowataby powazne zakldocenia toku pracy. O
przyczynie przesunig¢cia terminu rozpoczecia urlopu
pracodawca informuje pracownika, w postaci
papierowej lub elektronicznej, w terminie 14 dni od
otrzymania wniosku”.

22.

26) w art. 1821f § 1 otrzymuje brzmienie:

»$ 1. W przypadku laczenia przez pracownika korzystania z
urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy
udzielajacego tego urlopu, wymiar urlopu rodzicielskiego ulega
wydhuzeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy
wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu
lub jego czgsci, nie dluzej jednak niz do:

1) 82 tygodni — w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 1 pkt
1;

2) 86 tygodni — w przypadkach, o ktorych mowa w art. 180 § 1
pkt 2-5.”;

23.

Art. 188(1) § 1. Pracownik opiekujacy si¢ dzieckiem, do
ukonczenia przez nie 8. roku zycia, moze ztozy¢ wniosek, w
postaci papierowej lub elektronicznej, o zastosowanie do niego
elastycznej organizacji pracy w terminie 14 dni przed
planowanym rozpoczeciem korzystania z elastycznej organizacji
pracy.

§ 2. Za elastyczng organizacj¢ pracy w rozumieniu § 1 uwaza
si¢ w teleprace, system czasu pracy, o ktorym mowa w art. 139,
art. 143 i art. 144, rozktady czasu pracy, o ktorych mowa w art.
1401 lub art. 142, oraz obnizenie wymiaru czasu pracy.

§ 3. We wniosku wskazuje si¢:

1) imig¢ i nazwisko dziecka;

2) przyczyng¢ koniecznosci skorzystania z elastycznej
organizacji pracy;

3) termin rozpoczgceia i zakonczenia korzystania z elastycznej
organizacji pracy.

§ 4. Pracodawca rozpatruje wniosek, o ktorym mowa w § 1,
uwzgledniajac potrzeby pracownika, w tym termin oraz
przyczyne konieczno$ci korzystania z elastycznej organizacji
pracy, a takze potrzeby i mozliwos$ci pracodawcy, w tym

Proponuje si¢ wydluzy¢ termin na
udzielnie odpowiedzi pracownikowi do
14 dni oraz uzupelnienie okoliczno$ci
uzasadniajacych odrzucenie wniosku o:
»srodki 1 mozliwo$ci  operacyjne
pracodawcy”.

Art. 188(1). § 1. Pracownik opiekujacy sie dzieckiem,
do ukonczenia przez nie 8. roku zycia, moze ztozy¢
whniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o
zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy w
terminie 14 dni przed planowanym rozpoczeciem
korzystania z elastycznej organizacji pracy.

§ 2. Za elastyczng organizacj¢ pracy w rozumieniu § 1
uwaza si¢ w teleprace, system czasu pracy, o ktorym
mowa w art. 139, art. 143 i art. 144, rozktady czasu
pracy, o ktorych mowa w art. 1401 lub art. 142, oraz
obnizenie wymiaru czasu pracy.

§ 3. We wniosku wskazuje sie:

1) imig¢ i nazwisko dziecka;

2) przyczyng koniecznosci skorzystania z elastycznej
organizacji pracy;

3) termin rozpoczgcia i zakonczenia korzystania z
elastycznej organizacji pracy.

§ 4. Pracodawca rozpatruje wniosek, o ktorym mowa w
§ 1, uwzgledniajac potrzeby pracownika, w tym termin
oraz przyczyne konieczno$ci korzystania z elastycznej
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konieczno$¢ zapewnienia ciaglosci pracy, organizacj¢ pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

§ 5. Po rozpatrzeniu wniosku, o ktdrym mowa w § 1,
pracodawca informuje pracownika, w postaci papierowej lub
elektronicznej, o uwzglednieniu wniosku albo o przyczynie
odmowy uwzglednienia wniosku albo o innym mozliwym
terminie zastosowania elastycznej organizacji pracy, niz
wskazany we wniosku, w terminie 7 dni od dnia otrzymania
wniosku.

§ 6. Pracownik, o ktorym mowa w § 1, moze w kazdym czasie
ztozy¢ wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o
powrdét do poprzedniej organizacji pracy przed uptywem terminu,
o ktorym mowa w § 3 pkt 3, gdy uzasadnia to zmiana
okolicznos$ci bgdaca podstawa do korzystania przez pracownika
z elastycznej organizacji pracy. Pracodawca po rozpatrzeniu
whniosku, z uwzglednieniem okolicznosci, o ktérych mowa w § 4,
informuje pracownika, w postaci papierowej lub elektronicznej,
o uwzglednieniu albo przyczynie odmowy uwzglgdnienia
wniosku albo o mozliwym terminie powrotu do pracy, w terminie
7 dni od dnia otrzymania wniosku.”;

organizacji pracy, a takze potrzeby i mozliwosci
pracodawcy, w tym konieczno$¢ zapewnienia ciagtosci
pracy, organizacje¢ pracy, rodzaj pracy wykonywanej
przez pracownika lub $rodki i mozliwos$ci operacyjne
pracodawcy.

§ 5. Po rozpatrzeniu wniosku, o ktérym mowa w § 1,
pracodawca informuje pracownika, w postaci
papierowej lub elektronicznej, o uwzglednieniu
wniosku albo o przyczynie odmowy uwzglednienia
wniosku albo o innym mozliwym terminie
zastosowania elastycznej organizacji pracy, niz
wskazany we wniosku, w terminie 14 dni od dnia
otrzymania wniosku.

§ 6. Pracownik, o ktorym mowa w § 1, moze w kazdym
czasie zlozy¢ wniosek, w postaci papierowej lub
elektronicznej, o powrdt do poprzedniej organizacji
pracy przed uptywem terminu, o ktérym mowa w § 3
pkt 3, gdy uzasadnia to zmiana okoliczno$ci bedaca
podstawa do korzystania przez pracownika z elastycznej
organizacji pracy. Pracodawca po rozpatrzeniu
wniosku, z uwzglednieniem okolicznosci, o ktorych
mowa w § 4, informuje pracownika, w postaci
papierowej lub elektronicznej, o uwzglednieniu albo
przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku albo o
mozliwym terminie powrotu do pracy, w terminie 14
dni od dnia otrzymania wniosku.”;
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Proponuje si¢ wprowadzenie nowego

Jezeli oboje rodzice lub opickunowie dziecka sa

24. Propozycja zmiany art. Art. 189(1) k.p. przepisu art. 188 (1) tj. elastycznej | zatrudnieni, z uprawnien okreslonych w art. 148 pkt 3,
organizacji pracy. art. 178 § 2, art. 1867 §, art. 188 i art. 188 (1) moze
Jezeli oboje rodzice lub opiekunowie dziecka sg zatrudnieni, z Aczkolwiek zwracamy uwage, iz | korzystaé jedno z nich.
uprawnien okreslonych w art. 148 pkt 3, art. 178 § 2, art. 1867 § | ograniczenie wynikajace z art. 189(1)
1 i art. 188 moze korzysta¢ jedno z nich. nie jest mozliwe do zweryfikowania
przez pracodawcow.
25 37)wart. 281 w § 1: Nie kazdy btad w informacji | Zmiana brzmienia pkt 2a):

a) po pkt 2 dodaje pkt 2a i 2b w brzmieniu:

,,»2a) nie informuje pracownika w terminie o warunkach jego
zatrudnienia, o ktérych mowa w art. 29 § 3131 lub w art. 291 §
2i3,

2b) nie udziela pracownikowi na pi$mie odpowiedzi na
wniosek, o ktorej mowa w art. 293 § 3.7,

b) po pkt 3 dodaje sie pkt 3a w brzmieniu:

,»3a) prowadzi przygotowania dotyczace zamiaru rozwigzania
stosunku pracy od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o
udzielenie urlopu opiekunczego oraz wniosku o elastyczna
organizacje pracy, o ktorej mowa w art. 1881,”,

C) po pkt 5 dodaje si¢ pkt Sa—5¢ w brzmieniu:

,»J@) narusza przepisy o elastycznej organizacji pracy, o ktorej
mowa w art. 1881,

5b) narusza przepisy o urlopie opiekunczym, o ktérym mowa w
art. 1731,

5¢) narusza przepisy o zwolnieniu od pracy z powodu dziatania
sity wyzszej, o ktorym mowa w art. 1481,”.

przezywanej pracownikom powinien
by¢ przedmiotem sankcji.

,,»28) W Sposob razacy narusza przepisy art. 29 § 3131
lub art. 29 § 21 3,

Wykreslenie pkt  3a) prowadzi przygotowania
dotyczgce zamiaru rozwigzania stosunku pracy od dnia
ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu
opiekunczego oraz wniosku o elastyczng organizacje
pracy, o ktorejf mowa w art. 188(1).

Jak zostalo wyjasnione dyrektywa nie wyklucza
podjecia takich dziatan o ile nie jest to zwigzane ze
ztozeniem stosownego wniosku.
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Zaden przepis projektowanej ustawy nie zakazuje
wypowiadania umowy o prac¢ w trakcie urlopu
opiekunczego.

Wykreslenie pkt 3c¢) kwalifikacja wskazanych
naruszen jako odrgbnych wykroczen przeciwko prawom
pracownika jest zbyt daleko idaca i kazuistyczna, w
szczeg6lnosci, gdy juz istniejace przepisy penalizuja
naruszenie przepisOw o uprawnieniach zwigzanych z
rodzicielstwem.

Art. 16. ustawa z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracown

ikow w ramach $wiadczenia ustug (Dz. U.

72021 r. poz. 1140)

,,Rozdzial 5b

Obowiazki pracodawcy delegujacego pracownika z terytorium
RP

,,Art. 25¢. 1. Pracodawca delegujacy pracownika z terytorium
RP na okres przekraczajacy 4 kolejne tygodnie, przed
delegowaniem takiego pracownika do pracy w innym panstwie
cztonkowskim odpowiednio aktualizuje informacje, o ktorych
mowa w art. 29 § 31291 § 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy, oraz dodatkowo informuje takiego pracownika
na pi$mie o:

1) wynagrodzeniu za prace przystlugujacym zgodnie z prawem
panstwa czlonkowskiego, na terytorium ktérego pracownik
zostat delegowany;

2) dodatku z tytutu delegowania lub regulacjach dotyczacych
zwrotu wydatkow na pokrycie kosztow podrdzy, wyzywienia i
zakwaterowania, w przypadku, gdy takie Swiadczenia
przewiduja przepisy prawa pracy, postanowienia regulaminow,
statutow, uktadow zbiorowych pracy lub innych porozumien
zbiorowych lub nalezno$ciach na pokrycie kosztow zwigzanych
z podr6za stuzbowa;

3) linku do oficjalnej strony internetowej, prowadzonej przez
panstwo cztonkowskie, na terytorium ktdrego pracownik zostat
delegowany, zawierajacej informacje o warunkach zatrudnienia,
ktoére musza by¢ stosowane do pracownikéw delegowanych.

Moje watpliwosci dotycza dwoch
kwestii. Pierwsza z nich to zakres
podmiotowy przepisu art. 25c ust. 2. W
ustepie 1 mowa jest o ,,pracodawcy
delegujacym pracownika z terytorium
RP na okres przekraczajacy 4 kolejne
tygodnie”, podczas gdy w ust. 2
jedynie o ,,pracodawcy delegujacym
pracownika z terytorium RP”. W ust. 2
nie uzyto dopehienia wskazujacego
okres 4 tygodni. Czy jest to zabieg
celowy — ust. 2 ma miec szerszy zakres
podmiotowy niz ust. 1? Osobiscie
uwazam, ze byloby dla nas wszystkich
korzystne, aby ust. 2 stanowit swoiste
powtdrzenie ust. 1 pod wzgledem
podmiotowym.

Powstaja watpliwosci i zastrzezenia co
do zastosowania projektowanych
przepisow do kierowcow
zatrudnionych przez polskiego
pracodawce i wykonujacych zadania
stuzbowe na jego rzecz w innych
panstwach UE.
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Nalezy mie¢ na uwadze postanowienia
dyrektywy (UE) 2020/1057, ot6z
zgodnie z przepisem art. 1 ust. 8:

»8. Do celow art. 3 ust. la dyrektywy
96/71/WE delegowanie uznaje si¢ za
zakonczone, gdy kierowca opuszcza
przyjmujace panstwo czlonkowskie,
wykonujac miedzynarodowy przewo6z
rzeczy lub oséb. Ten okres
delegowania nie kumuluje si¢ z
poprzednimi okresami delegowania w
kontekscie takich migdzynarodowych
przewozow wykonywanych przez tego
samego kierowce lub innego kierowce,
ktérego on zastgpuje.”.

W przypadku transportu drogowego
obszarem dzialania jest cala UE, a
wykonujac zlecenia firmy nie sg w
stanie przewidzie¢ z wyprzedzeniem do
jakiego panstwa skierowany bedzie
kierowca po wykonaniu przez niego
biezacego  zlecenia.  Zastosowanie
omawianego przepisu projektu ustawy
w wielu przypadkach uniemozliwitoby
wykonanie cze$ci pracy przewozowe;.

Ze wzgledu na =zasadnicze skutki
potencjalnego zagotowania  ww.
przepisu dla branzy transportowe;j,
kwestia ta wymaga jednoznacznego
wyjasnienia w uzasadnieniu do projektu
ustawy, z uwzglednieniem roznych
form przewozow.

KL/109/51/RL/2022
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