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

Lp.

Jednostka redakcyjna,
ktérej uwaga dotyczy/
pkt Uzasadnienia/
pkt OSR

Podmiot
zglaszajacy

Uwaga/
Propozycja zmian przepisu

Art. 1 pkt 1 Projektu / dot. Art.
18%§ 1 -3 KP

Olesinski 1
Wspolnicy
sp.k.

1) W ocenie podmiotu zglaszajacego komentowany przepis jest nadmiarowy i niepotrzebny w kontekscie innych, istniejacych

juz w Polsce regulacji prawnych.

Art. 11 Dyrektywy 2019/1158! wskazuje, ze: Paristwa cztonkowskie wprowadzajq niezbedne Srodki w celu zakazania mniej
korzystnego traktowania pracownikow z powodu wystgpienia przez nich z wnioskiem o urlop przewidziany w art. 4, 5 lub 6 lub
skorzystania z takiego urlopu lub wystgpienia przez nich z wnioskiem o czas wolny od pracy przewidziany w art. 7 lub
skorzystania z takiego czasu lub z powodu skorzystania przez nich z praw przewidzianych w art. 9.

Zgodnie z motywem 40 Dyrektywy 2019/1158: Pracownicy korzystajgcy z prawa do urlopu lub prawa do wystgpienia
z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy, przewidzianych w niniejszej dyrektywie, powinni by¢ chronieni przed
dyskryminacjq lub wszelkim niekorzystnym traktowaniem z tego powodu.

Art. 14 Dyrektywy 2019/ 1158 wskazuje natomiast, ze Parstwa czlonkowskie wprowadzajg srodki niezbedne w celu ochrony
pracownikow, w tym pracownikow bedgcych przedstawicielami pracownikow, przed jakimkolwiek negatywnym traktowaniem
przez pracodawce lub negatywnymi konsekwencjami wynikajgcymi ze skargi zlozonej wewngtrz przedsigbiorstwa Ilub
postepowan sqgdowych w celu wyegzekwowania zgodnosci Z wymogami przewidzianymi w niniejszej dyrektywie.

Juz aktualne przepisy kodeksu pracy (w szczegodlnos$ci Rozdzial IIA Kodeksu pracy) w sposob wystarczajacy wypetniaja
minimalng ochrong¢ przewidziang w ww. Dyrektywie.

Art. 18% § 1 KP wskazuje, ze Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,

w szczegolnosci bez wzgledu na (...).

Uzycie zwrotu "w szczego6lnosci" potwierdza, ze katalog ustawowy ma charakter otwarty (tak tez traktuje si¢ ten katalog
w orzecznictwie i doktrynie) i z cala pewnoscig obejmuje tez zakaz mniej korzystnego traktowania pracownikow z powodow
wskazanych w Dyrektywie 2019/1158.

1 DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rOwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE

(dalej: Dyrektywa 2019/1158)
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2)

3)

Przyktadowo tez Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 9 maja 2019 r. III PK 50/18, wskazal, ze: ,,pod pojeciem ,,zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu” z art. 183d KP nalezy rozumieé zaréwno dyskryminacje ze wzgledu na niedozwolone kryterium
roznicujgce (art. 18%a KP), jak i inne, poza dyskryminacjq, przypadki nieréwnego traktowania w zatrudnieniu” (...)
»Dyskryminacja pracownicy ze wzgledu na jej macierzynstwo jest nieusprawiedliwiong dyskryminacjg bezposredniqg.”

Cel, ktory miatby zostaé spetniony poprzez wprowadzenie projektowanego art. 18% KP. moze byé zatem spetniony dzigki
funkcjonujacym juz instrumentom.

Watpliwo$¢ budzi tez relacja tego przepisu do art. 8 KP i 5 KC, szczeg6lnie w kontekscie bardzo ogdlnego sformutowania
zawartego w projektowanym przepisie. Moze chodzi¢ o sytuacje naduzywania przez pracownika np. okresow
usprawiedliwionej nieobecnosci z powodu choroby. Istnieje ugruntowane orzecznictwo, zgodnie z ktorym w przypadku
czestych, przedtuzajacych si¢ i niedajacych przewidzie¢ nieobecnosci chorobowych, pracodawca moze powotaé si¢ na
dezorganizacj¢ pracy przy rozwigzaniu umowy o pracg¢ z pracownikiem za wypowiedzeniem. Wprowadzony przepis wydaje
si¢ odwracac dotychczasowg praktyke i blokowaé ochrone pracodawcy i stabilnosci jego dziatalnosci gospodarczej, a interesoOw
takze pozostatych pracownikow, zbyt daleko idacg ochrong pojedynczego pracownika (zakre$long proponowanym przepisem
niewprowadzajacym zadnych wyjatkow). Podobne watpliwosci moga budzi¢ sytuacje, w ktorych pracownik wytacznie w celu
ochrony przed rozwigzaniem umowy o prace korzystat bedzie np. z uprawnien zwigzkowych lub rodzicielskich (w sposob
skrajny): zatozenie ,,rodzinnej” organizacji zwigzkowej w celu zapewnienia jej zarzadowi ochrony przed wypowiedzeniem;
obnizenie przez pracownika-rodzica po urlopie macierzynskim czasu pracy o symboliczng 1/12 etatu w celu uzyskania ochrony
przed wypowiedzeniem (a zatem sytuacje, w ktorych pracownik korzysta z uprawnien jedynie w celu uzyskania ochrony, nie
realizujac celu samego uprawnienia). Majac na uwadze brzmienie Dyrektywy 2019/1158 wydaje si¢, ze nie taki byt natomiast
cel unijnego ustawodawcy.

Ponadto - przepis ten jest szerszy niz przepis art. 18% KP, ktorego dyspozycja miesci si¢ w proponowanym brzmieniu 183 KP
— a zatem z perspektywy poprawnosci legislacyjnej dotychczasowe brzmienie 18% KP mogloby zostaé zastapione
proponowanym brzmieniem 18 KP.

Propozycja zmiany: wykres$lenie przepisu.

Art. 1 pkt 2 Projektu / dot. Art.
25§ 2'KP.

Olesinski
Wspdlnicy
sp.k.

i

1)

Aktualna propozycja przewiduje, ze jesli strony zdecyduja sie zastosowa¢ mechanizm przedtuzenia okresu probnego
w przypadku wskazanych nieobecnosci (i ureguluja to w umowie o pracg), po spetnieniu wskazanych w przepisie przestanek,
umowa o prace na okres probny ulegnie automatycznemu przedtuzeniu bez wzgledu na wole stron w tym zakresie (,, umowa
o prace na okres probny przediuza si¢”). Wydaje sie, ze takie rozwigzanie nie jest potrzebne i w praktyce moze spowodowaé
wigcej problemow - szczegdlnie, jesli ktorakolwiek ze stron umowy nie bedzie zainteresowana kontynuowaniem wspotpracy,
umowa bedzie musiata zosta¢ wypowiedziana, nie wygasnie w przewidzianym pierwotnie terminie. Z drugiej strony pomimo
wystapienia pewnego rodzaju nieobecnosci strony mogg by¢ zainteresowane wczesniejszym podpisaniem umowy o pracg na
czas okre$lony/ nieokreslony bez potrzeby przedtuzenia okresu probnego. Decyzje te standardowo podejmowane sg jednak
dopiero w trakcie zatrudnienia, a nie przy przyjeciu pracownika do pracy, w konsekwencji nalezatoby zrezygnowac
Z przewidzianego w przepisie automatyzmu.
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2)

3)

4)

5)

Biorac pod uwagg powyzsze, jak rowniez majac na uwadze, ze w polskim porzadku prawnym (inaczej niz w wigkszosci
pozostatych krajow europejskich?) umowa o prace na okres probny stanowi osobny rodzaj umowy o prace (okres probny nie
jest jedynie czeécig definitywnej umowy o prace na czas okres$lony lub nieokreslony), w praktyce korzystniejsze dla obu stron
byloby umozliwienie stronom przedtuzenie okresu probnego na podstawie odrgbnej, dodatkowej umowy (czy tez na podstawie
aneksu do umowy o pracg¢ na okres probny) - na okres odpowiadajacy urlopowi czy innej nieobecnosci, ktora wystapita
w trakcie trwania pierwotnego okresu probnego. Takie rozwigzanie jest tez w ocenie zglaszajacych zgodne z art. 8 ust.3
Dyrektywy 2019/11523, ktéry mowi, ze: : W przypadkach gdy pracownik byf nieobecny w pracy podczas okresu prébnego,
panstwa czlonkowskie mogg postanowic, zZe okres probny moZe zostaé odpowiednio przedluzony zaleinie od czasu trwania
nieobecnosci.

Bytoby to rowniez rozsadne rozwigzanie majac na uwadze aktualne, bardzo ogoélne sformutowania zawarte w projektowanym
przepisie. Niejasna jest choc¢by relacja aktualnego brzmienia przepisu do art. 177 § 3 KP dotyczagcego przedtuzenia umowy na
okres probny w przypadku pracownicy w ciazy. ,,Urlop” uzyty w proponowanym brzmieniu odnosi si¢ rowniez do urlopu
macierzynskiego itp., co mogloby powodowaé przedtuzenie krotkiej umowy na okres probny o dlugie okresy nieobecnosci
i sta¢ w sprzecznosci z przepisem przewidujacym, ze przedtuzenie to ma miejsce jedynie do dnia porodu.

Ponadto korzystnym z punktu widzenia obu stron stosunku pracy byloby nieograniczanie mozliwo$ci przedtuzenia okresu
probnego przez strony jedynie w przypadku nieobecnosci usprawiedliwionej pracownika (przy zatozeniu wylaczenia
automatyzmu przedtuzania). Cho¢ w praktyce w wiekszosci przypadkéw pracodawcy nie beda zapewne zainteresowani
przedtuzeniem okresu probnego przy wystgpieniu nieobecno$ci nieusprawiedliwionej, nie mozna wykluczy¢, ze np. wobec
wysokiej klasy specjalistow pojawic si¢ moze potrzeba zastosowania takiego wyjatku (jest to jednoczesnie zgodne z Dyrektywa
2019/1152 oraz jednoznacznie korzystne dla pracownikow).

Uwaga techniczna: w przypadku pozostawienia propozycji przepisu w aktualnym brzmieniu, konieczne jest doprecyzowanie
w zd. 1, ze ustalenie moze by¢ poczynione w umowie o prace na okres probny (tj. przepis powinien brzmie¢: "Strony mogq
uzgodni¢ w umowie o prace, iz umowa o prace na okres probny” (...)).

Art. 1 pkt 2 Projektu / dot. Art.
25 § 223KP

Olesinski
Wspolnicy
sp.k.

i

Projektowany przepis w ocenie zgtaszajacych nie jest niezbedny do prawidtowego wdrozenia Dyrektywy 2019/1152 do polskiego
porzadku prawnego, biorgc natomiast pod uwage ogdlne i nieostre sformutowania, moze by¢ w praktyce niestosowany.

Stad proponuje si¢ wykreSlenie projektowanego przepisu i pozostawienie aktualnych rozwigzan dot. dlugosci okresu
probnego.

2 Zgodnie z dokumentem: COMMISSION STAFF WORKING DOCUMENT ANALYTICAL DOCUMENT Accompanying the document CONSULTATION DOCUMENT , Second phase consultation of Social Partners under Article 154 TFEU on
a possible revision of the Written Statement Directive (Directive 91/533/EEC) in the framework of the European Pillar of Social Rights SWD(2017) 301 final: “The probation period is generally simply included in the employment contract and
commences at the start of the employment. Poland is the only Member State who has created a separate type of employment contract”

3 DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy w Unii Europejskiej (dalej: Dyrektywa 2019/1152).
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Przede wszystkim brak jest uzasadnienia prawnego dla skrocenia obecnie obowigzujacego okresu probnego (max. 3 miesigce) —
jest to okres mieszczacy si¢ w przyjetym unijnym ,limicie” 6 miesigcy, a aktualne przepisy dot. okresu probnego sa tak
skonstruowane, ze nie pozostawiajg mozliwosci jakichkolwiek naduzy¢ po stronie pracodawcy.

Zgodnie z art. 8 Dyrektywy 2019/1152:

ust.l: W przypadku gdy stosunek pracy jest uzalezniony od okresu probnego okreslonego w prawie krajowym lub praktyce
krajowej, panstwa cztonkowskie zapewniajq, aby okres ten nie przekraczal szesciu miesigcy.,

ust 2: W przypadku stosunkow pracy na czas okreslony panstwa cztonkowskie zapewniajq, aby diugosé takiego okresu probnego
byta wspotmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy.

ust.3: Panstwa czltonkowskie mogg, w drodze wyjqtku, przewidzie¢ diuisze okresy probne, jesli jest to uzasadnione charakterem
zatrudnienia lub lezy to w interesie pracownika.

Zgodnie z motywem 28 ww. Dyrektywy: Znaczna liczba panistw cztonkowskich ustanowita powszechny maksymalny czas trwania
okresu probnego od trzech do szesciu miesiecy, ktory naleiy uznac za rozsgdny. (...) W przypadku stosunkow pracy na czas
okreslony krotszy niz 12 miesiecy panstwa czlionkowskie powinny zapewnié, by diugosé okresu probnego byla odpowiednia
i wspotmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy.

Powyzsze pokazuje, ze Dyrektywa 2019/1152 nie precyzuje jaki jest maksymalny okres probny w przypadku umow o pracg na czas
okreslony krotszy niz 12 miesiecy, a jedynie wskazuje, ze powinien on by¢ wspétmierny do przewidywanego czasu trwania umowy
i charakteru pracy. Jednocze$nie wskazano wprost, ze maksymalny okres probny od 3- 6 miesiecy to okres, ktory uznaé¢ nalezy za
rozsadny. Majac wiec na uwadze i tak rygorystyczne polskie przepisy w ocenie zgtaszajacych bez watpienia mozna przyjac, ze
0g6lny 3- miesigczny okres probny jest odpowiedni i adekwatny takze w stosunku do umow, ktére docelowo miatyby zosta¢ zawarte
na okres krotszy niz 12 miesigcy.

Dodatkowo nalezy zwrocié¢ uwage na watpliwosci zwigzane z brzmieniem projektowanego aktualnie przepisu:

1)  Przede wszystkim w polskim Kodeksie pracy (inaczej niz w wigkszosci regulacji europejskich) umowa na okres probny jest
osobnym rodzajem umowy o prace, dopiero po uplywie okresu na jaki zostata zawarta strony decyduja, czy chca zawrze¢
kolejna umowe o prace, a jesli tak, to czy bedzie to umowa o prace na czas okreSlony, czy tez nieokreslony (czego
projektowane rozwigzanie nie uwzglednia). W wigkszosci przypadkow w momencie zawierania umowy o pracg na okres
probny, pracodawca/pracownik nie sg w stanie okre$li¢ jaka jest ich intencja co do dalszej wspotpracy, jaki rodzaj umowy
beda chcieli zawrze¢ oraz na jaki czas. W konsekwencji w momencie podpisywania umowy o prace na okres probny nie jest
znany ,,zamiar” stron co do zawarcia kolejnej umowy. Projektowany przepis, ktory uzaleznia dlugo$¢ okresu probnego od
blizej nieokre§lonego ,,zamiaru” odbiega zatem od funkcjonujacej i sprawdzonej od lat praktyki;
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2)  Samo sformutowanie ,,w przypadku zamiaru ...” jest tez nieostre, a wobec brzmienia pozostatych przepisow kodeksu pracy
- catkowicie nieweryfikowalne. Nalezy zauwazy¢, ze w umowie o pracg¢ na okres probny nie ma obowigzku wskazywania
jakie sa dalsze plany stron, co do kontynuowania wspotpracy (i jaka umowg strony docelowo chca zawrzec€), nie ma wigc
prawnej mozliwosci sprawdzenia prawidlowosci stosowania ww. przepisoOw i zastosowania konkretnego okresu probnego
przez pracodawcg. Przepis nie wskazuje tez, czy chodzi o zamiar stron czy jedynie pracodawcy, co moze budzi¢ dodatkowe
watpliwosci.

3) Brak jest tez rozwiazan regulujgcych, co powinien zrobi¢ pracodawca je$li w trakcie trwajgcego juz okresu probnego
ostateczny zamiar co do okresu kolejnej umowy ulegnie zmianie (np. jesli wg. pierwotnego zamiaru pracownik po okresie
prébnym mial zosta¢ zatrudniony na czas nieokreslony, ze wzgledu jednak na niezalezne, obiektywne czynniki
zaproponowane zostanie pracownikowi zawarcie umowy na czas okreslony - 10 miesi¢cy. Czy w takiej sytuacji pracodawca
popetni wykroczenie? Naraza si¢ na jakie$ sankcje? Czy konieczne bedzie dostosowanie okresu probnego?).

Propozycja zmiany: wykreslenie przepisu i pozostanie przy aktualnych rozwigzaniach prawnych.

»Art. 1 pkt 4 Projektu/ dot.
Art. 26 KP

Olesinski
Wspolnicy
sp.k.

i

Przede wszystkim watpliwosci budzi konieczno$¢ wprowadzenia dodatkowego postanowienia w ww. zakresie, skoro jak wskazano
juz w samym uzasadnieniu ustawy, mozliwo$¢ podejmowania pracy u innego pracodawcy wynika choc¢by z aktualnego brzmienia
art. 10 § 1 KP. Rowniez w doktrynie i orzecznictwie przyjmuje si¢, ze z zasady wolnosci pracy (art. 10 § 1 KP) wynika, iz pracownik
ma prawo do podejmowania dziatalnosci zarobkowej, w tym dodatkowego zatrudnienia, o ile nie narusza to obowigzku dbatosci
0 dobro pracodawcy/ lojalnoséci wobec pracodawcy.

Uprawnienia pracownicze w tym zakresie nie budza watpliwosci ani w doktrynie, ani w orzecznictwie — stad dokonywanie
jakichkolwiek zmian nie jest potrzebne (zglaszajacy proponuje wiec wykreslenie projektowanego przepisu).

W sytuacji jednak wprowadzenia jednoznacznego postanowienia w ww. zakresie, konieczne jest rozszerzenie katalogu przestanek,
w przypadku ktérych pracodawca ma mozliwo$¢ zakazania pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym
pracodawca, przynajmniej 0 punkty wskazane wprost w Dyrektywie 2019/ 1152.

Art. 9 ust 2. Dyrektywy 2019/ 1152 wskazuje, ze: Parstwa czlonkowskie mogg ustanowi¢ warunki dotyczqce stosowania przez
pracodawcéw ograniczen w lgczeniu stanowisk, ktore wynikajg z przyczyn obiektywnych, takich jak zdrowie i bezpieczenstwo,
ochrona tajemnicy handlowej, rzetelnosé¢ stuiby cywilnej lub unikanie konfliktow interesow.

Projektowany przepis przewiduje aktualnie wyjatek tylko w przypadku zawarcia przez strony umowy o zakazie konkurencji zgodnie
z at. 1011 § 1 KP, co jest absolutnie niewystarczajace.

1) W szczegblnosci niezbgdne jest rozszerzenie mozliwosci wprowadzenia zakazu jednoczesnego zatrudnienia u innego
pracodawcy ze wzgledu na okoliczno$ci zwigzane ze zdrowiem i bezpieczenstwem, na co wprost pozwala ww. Dyrektywa
2019/ 1152. Wykonywanie pracy na rzecz wiecej niz jednego podmiotu powoduje choéby, ze przestrzeganie dobowych czy tez
tygodniowych odpoczynkdéw moze by¢ iluzoryczne, co w konsekwencji moze powodowaé niebezpieczenstwo zaréwno dla
zdrowia i zycia konkretnego pracownika, jak i 0séb z jego otoczenia. Aktualnie ustawa o czasie pracy Kierowcy przewiduje w
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art. 12 ust. 3, Ze wymiar czasu pracy kierowcy obowiazuje takze kierowce zatrudnionego u wigcej niz jednego pracodawcy.
Trudno wyjasni¢ inne traktowanie osob, ktore wykonuja prace np. na stanowiskach produkcyjnych obstugujacych
specjalistyczne (ale tez potencjalnie niebezpieczne) maszyny, wymagajacych duzego skupienia. Nalezy tez zauwazy¢, ze sam
ustawodawca wyodrebnil stanowiska, ktore wymagaja szczegdlnej sprawnosci psychofizycznej pracownikow (wg.
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie rodzajow prac wymagajacych szczegdlnej sprawnosci
psychofizycznej). Pomimo to wg. aktualnego brzmienia proponowanego przepisu, pracodawca nie ma mozliwosci zakazania
pracownikowi zatrudnienia u innego podmiotu, nawet jesli z obiektywnych przyczyn/charakteru stanowiska czy wykonywanej
pracy, moze by¢ to niebezpieczne.

2) Roéwniez watpliwosci budzi zastosowanie wyjatku (wylaczenie stosowania projektowanego przepisu) jedynie w przypadku
zawarcia umoéw okreslonych w art. 101 § 1 KP tj. w przypadku zawarcia umowy o zakazie konkurencji. Korzystniejsze
bytoby wprowadzenie bardziej ogdlnych przestanek (jak to ma miejsce w Dyrektywie 2019/ 1152). Zakaz prowadzenia przez
pracownikow dziatalnosci konkurencyjnej w stosunku do pracodawcy, w zakresie okreslonym w odrgbnej umowie, nie wytacza
ograniczen zawartych w odrebnych przepisach (art. 1014 KP). Oznacza to, ze ze wskazanymi w odrebnych przepisach osobami
nie ma potrzeby zawierania osobnych umoéw o zakazie konkurencji, chyba ze bedg one uszczegdtawialy zawarte w tych
ustawach zapisy. Dodatkowo wg. przewazajacego stanowiska sagdow i doktryny brak umowy o zakazie konkurencji nie
powoduje powstania po stronie pracownika prawa do podejmowania dziatalno$ci konkurencyjnej wobec wlasnego pracodawcy.
Prowadzenie dziatalnosci konkurencyjnej wzgledem wiasnego pracodawcy moze by¢ postrzegane jako naruszenie
pracowniczego obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 KP). W tym konteks$cie zakaz konkurencji
w trakcie zatrudnienia okreslony w osobnej umowie stanowi przede wszystkim konkretyzacje podstawowego obowiazku
pracowniczego, jakim jest dbato$¢ o dobro zaktadu pracy oraz zachowywania w tajemnicy informacji, ktorych ujawnienie
mogloby narazi¢ pracodawce na szkod¢. W zwiazku z powyzszym nieuzasadnione jest wylaczenie stosowania projektowanego
przepisu jedynie, jesli strony umowy zawra dodatkowa umowe o zakazie konkurencji (wylaczenie powinno by¢ szersze
i umozliwia¢ wprowadzenie zakazu podejmowania dodatkowego zatrudnienia przez pracownika u pracodawcow kazdorazowo,
jesli mogloby to narusza¢ podstawowe obowiagzki pracownika wynikajace z art. 100 § 2 KP — w szczegdlnosci obowigzek
dbania o dobro zaktadu pracy przejawiajacy sie chocby W obowigzku zachowania tajemnicy handlowej/ tajemnicy
przedsiebiorstwa czy tez powstrzymywania sie¢ od dziatalno$ci konkurencyjnej).

Art. 1 pkt 5 Projektu / dot. Art.
29 § 1 pkt2) KP

Olesinski
Wspolnicy
sp.k.

i

Poza projektowanym przepisem w aktualnym brzmieniu Kodeksu pracy nie pojawia si¢ informacja, w jakich okoliczno$ciach
»pracownik sam okre$la miejsce wykonywania pracy”. O ile umozliwienie takiego sposobu wskazania miejsca pracy w umowie
o prace odpowiada zasadniczo zapotrzebowaniu aktualnego rynku pracy, nalezatoby przede wszystkim zweryfikowaé pozostate
przepisy KP i jednoznacznie uregulowac, kiedy samodzielne wskazanie przez pracownika miejsca wykonywania pracy jest mozliwe
i jaki moze mie¢ to wplyw na inne regulacje prawne.

Podobne sformutowanie pojawia si¢ aktualnie w projektowanych przepisach dot. pracy zdalnej: Praca moze by¢ wykonywana
catkowicie lub czesciowo w miejscu wskazanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawcg, w tym pod adresem
zamieszkania pracownika, w szczegolnosci z wykorzystaniem srodkow bezposredniego porozumiewania si¢ na odlegltos¢ (praca
zdalna) — niemniej przepisy te jeszcze nie obowigzuja (trudno przewidzie¢ kiedy i w jakim ksztalcie wejda w zycie).
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Biorgc pod uwage powyzsze konieczna jest szczegdtowa weryfikacja wptywu ww. regulacji (umozliwienia pracownikowi
samodzielnego ustalania miejsca pracy) np. na regulacje dot. podrozy stuzbowej, zapewnienia bezpiecznych warunkow pracy przez
pracodawce itp.

Art. 1 pkt 5 Projektu/ dot. Art.
29 par. 1 pkt 6)

Olesinski i
Wspolnicy
sp.k.

W polskich realiach umowa o prace na okres probny stanowi osobny rodzaj umowy o prac¢ - juz wigc na podstawie pozostatych
przepisoéw art. 29 KP konieczne jest poinformowanie pracownika o warunkach umowy (doktadnie takich samych, jak w przypadku
innych uméw o pracg). Przepis jest zatem niepotrzebny. Dyrektywa 2019/ 1152 uwzgledniata obowigzek informowania o ww.
kwestiach osobno, zapewne ze wzgledu na to, ze w wigkszos$ci krajow europejskich okres probny stanowi element umowy o prace
na czas okreslony/ nieokreslony (w polskich realiach zostalo to jednak uregulowane w inny sposob).

Postanowienia dot. dodatkowych informacji (postanowienie o przedtuzeniu umowy o czas urlopu, a takze o czas innej
usprawiedliwionej nieobecno$ci pracownika w pracy lub postanowienie o wydtuzeniu umowy) sa natomiast jedynie fakultatywne.
Jesli strony uzgodnig ich wprowadzenie, to juz na podstawie art. 25 § 2! KP (w projektowanym brzmieniu) powinny dokonaé tego
w tresci samej umowy (w zakresie automatycznego przedtuzenia, por. uwagi w pkt 2 i 3 powyzej).

Art. 1 pkt 5 Projektu/ dot. Art.
29 § 3KP

Olesinski i
Wspolnicy
sp.k.

Art. 29 § 3 KP zawiera wiele nieprecyzyjnych sformutowan, co majac na uwadze kluczowe, praktyczne znaczenie przepisu powinno
zosta¢ zmienione:

1) w przypadku pracy zmianowej wprowadza si¢ obowigzek informowania o ,,zasadach dotyczgcych przechodzenia ze
zmiany na zmiang” - zalecane byloby sprecyzowanie jakie konkretnie informacje sa tu wymagane (czy informacja o
zmianach taka jak liczba zmian w zaktadzie pracy, godziny rozpoczynania/ konczenia poszczegdlnych zmian) czy tez
niezbg¢dne sg bardziej szczegdtowe dane;

2) w przypadku Kkilku miejsc wykonywania pracy nalezy poda¢ informacje 0 ,zasadach przemieszczania si¢ miedzy
miejscami wykonywania pracy ” — co rowniez powinno by¢ skonkretyzowane;

3) nalezy takze informowac o ,,prawie pracownika do szkolen zapewnianych przez pracodawce, w szczegolnosci o liczbie
praystugujgcych pracownikowi dni szkolen w roku kalendarzowym oraz o polityce szkoleniowej pracodawcy”. Nie
zostato jednak sprecyzowane, co nalezy rozumie¢ pod sformutowaniem ,,polityki szkoleniowej” Watpliwosci budzi
rowniez sformutowanie o konieczno$ci wskazania liczby przystugujacych pracownikowi dni szkoleniowych w sytuacji,
w ktorej inne przepisy Kodeksu pracy nie przewiduja ani obowiazku sporzadzenia polityki/regulaminu szkolen, ani tym
bardziej okreslenia liczby dni szkolen przystugujacych pracownikowi. W zwiazku z powyzszym nalezatoby zmieni¢
przepis w tym zakresie w sposob odzwierciedlajacy fakultatywno$¢ tych ustalen, tzn.: ,,(...) k) prawie pracownika do
szkolen zapewnianych przez pracodawce, w szczegolnosci o liczbie przystugujgcych pracownikowi dni szkolen w roku
kalendarzowym oraz o polityce szkoleniowej pracodawcy, o ile pracodawca okreslil takq liczhe dni szkolen lub przyjgl
polityke _szkoleniowq”. Jednoczesnie pracodawca odpowiedzialny jest zgodnie z art. 237° KP do zapewnienia
pracownikowi szkolen w zakresie BHP przed dopuszczeniem do pracy, 0 adekwatnej liczbie dni szkoleniowych decyduje
zatem w praktyce pracodawca i nieuzasadnione wydaje si¢ okreslanie ich liczby jako dni ,,przystugujacych pracownikowi”
skoro skorzystanie z nich nie lezy w sferze uprawnien, ale obowigzkéw pracownika. Niejednoznaczna pozostaje rowniez
relacja obowiazku informacyjnego pracodawcy o liczbie dni szkolen do przepisu art. 103 2 KP, ktéry poshuguje sie
terminologia ,,urlopu szkoleniowego”, przy czym urlop ten przystuguje wyltacznie pracownikowi, o ktérym mowa w art.
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103! § 1 K.P., a zatem podnoszacemu kwalifikacje zawodowe z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda, wymagane
jest rowniez zawarcie umowy z takim pracownikiem (w mys$l art. 103 4 KP). Brak zatem jednoznacznej odpowiedzi na
pytanie, o jakiego rodzaju dniach szkoleniowych przystugujacych pracownikowi ma by¢ mowa w komentowanym
przepisie wprowadzajacym obowigzek informacyjny. Jezeli chodzi o wspomniany ,,urlop szkoleniowy”, to dostosowana
powinna zosta¢ terminologia komentowanego przepisu i dodane zastrzezenie, ze dotyczy on wylacznie pracownikow
podnoszacych kwalifikacje zawodowe z inicjatywy lub za zgoda pracodawcy (pod warunkiem zawarcia z nim stosownej
umowy szkoleniowej).

Art. 1 pkt 8 Projektu/ dot. Art.
29 §1i2KP

Olesinski
Wspolnicy
sp.k.

i

Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby pracownik, ktdry przez co najmniej sze$¢ miesiecy $wiadczyt prace u tego samego
pracodawcy, a ktory zakonczyt swdj ewentualny okres probny, mogt wystapi¢ o forme zatrudnienia z bardziej przewidywalnymi
lub bezpieczniejszymi warunkami pracy, jezeli jest ona dostgpna, i otrzymaé pisemng odpowiedz na ten wniosek wraz
z uzasadnieniem.

Dyrektywa 2019/ 1152 méwi o formie zatrudnienia z bardziej przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy (co nalezy
rozumie¢ jako pelny wymiar lub czas nieokreslony).

Polski przepis dodatkowo mowi o mozliwosci wnioskowania o zmiane rodzaju pracy (co mozna tez rozumie¢ jako stanowisko
pracy), co stanowi nieuzasadnione zwigkszenie uprawnien pracownikéw, przy jednoczesnym obcigzeniu pracodawcy. Wg.
aktualnego brzmienia kazdy pracownik, nawet ten zatrudniony na czas nieokreslony i pelen etat bedzie mogt wystepowac raz na
rok kalendarzowy z wnioskiem o zmiang rodzaju pracy (stanowiska), a pracodawca 1) w miar¢ mozliwos$ci powinien wyrazi¢ zgode
na takg zmian¢ 2) w przypadku odmowy - uzasadni¢ ja. Taki obowigzek moze stanowi¢ bardzo duze obcigzenie organizacyjne
i finansowe pracodawcow, nie jest natomiast konieczne z punktu widzenia wdrozenia Dyrektywy 2019/ 1152.

Dodatkowo w Dyrektywie 2019/ 1152 nie wskazano, ze pracodawca musi w miar¢ mozliwosci uwzgledni¢ wniosek. Postanowienie
wydaje si¢ zbyt daleko ingerujace w sfere decyzyjnosci pracodawcy (szczegdlnie jesli pozostawi¢ mozliwo$¢ wnioskowania
0 zmiang rodzaju pracy).

Nalezy tez doprecyzowacé co nalezy rozumie¢ przez sformutowanie “postaé" papierowa lub elektroniczna - czy jest to odpowiednik
formy pisemnej lub elektronicznej (dokumentowej?) z KC.

Art. 1 pkt 8 Projektu/ dot. Art.
294§ 1i2KP

Olesinski
Wspdlnicy
sp.k.

i

1) Nadmiarowa regulacja, szczegolnie jesli wprowadzony miatby zostaé art. 183 KP (ktérego zakres stosowania byltby znacznie

szerszy). Dodatkowo nalezy zauwazy¢, ze w polskim porzadku prawnym istnieja juz skuteczne $rodki ochrony pracownika
rzed wszelka dyskryminacja, (vide uwagi w pkt. 1). Majac tez na uwadze tre$¢ art. 30 § 4 KP w zw. art. 45 § 1 KP, uznaé

nalezy, ze pracownik jest wystarczajgco chroniony przed nieuzasadnionym wypowiedzeniem mu umowy o prace (W polskim
porzadku prawnym wdrozone sa juz w tym zakresie wytyczne z Dyrektywy 2019/ 1152). Aktualne orzecznictwo bardzo
szeroko traktuje na temat przyczyn umozliwiajacych zlozenie pracownikowi o§wiadczenia o wypowiedzeniu mu umowy o
prace i nie ma watpliwosci, ze korzystanie z jakichkolwiek uprawnien pracowniczych nie moze stanowi¢ podstawy
wypowiedzenia. Dodawanie dodatkowej regulacji w tym zakresie jest zatem niepotrzebne.
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2)

Dodatkowo wprowadzenie regulacji wymagatoby tez skonkretyzowania zawartych w niniejszym artykule sformutowan. Co
nalezy rozumie¢ przez ,,przygotowanie do takiego wypowiedzenia” (czy dokonanie konsultacji wypowiedzenia z organizacja
zwigzkows, ktéra jednak nie bedzie skutkowata wreczeniem o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace, spelnia juz
dyspozycje tego przepisu i moze doprowadzi¢ do zaptaty przez pracodawce odszkodowania?), czym jest ,,dziatanie majace
skutek rownowazny do rozwigzania umowy o pracg” — czy mozna jako takie rozumie¢ przyktadowo odmowe zawarcia kolejnej
uUmowy o prace na czas okreslony po zakonczeniu okresu trwania aktualnej umowy?

10.

Art. 1 pkt 8 Projektu/ dot. Art.
294§ 3 KP

Olesinski i
Wspolnicy
sp.k.

1)

2)

§ 3 odnosi si¢ w zd. pierwszym na umowy o prace na okres probny co jest sprzeczne z projektowanym art. 29% §1, zgodnie
z ktorym ma on nie dotyczy¢ pracownikow na okresie probnym.

Jedli intencja byto, aby §3 dotyczyt ogdlnie umow o prace, to réwniez jest to ponownie regulacja hadmiarowa. Zgodnie z
art. 30 § 4 KP (ktory wg. projektowanych zmian bedzie dotyczyt takze umow o pracg na czas okreslony): W oswiadczeniu
pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace (...) powinna byé wskazana priyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub
rozwigzanie umowy. Pracownik juz w momencie wrgczenia mu o$§wiadczenia o wypowiedzeniu umowy o prac¢ zna wigc
doktadng przyczyne tego wypowiedzenia — a je$li z ta przyczyna si¢ nie zgadza, ma mozliwo$¢ ztozenia odwotania do sadu
pracy (art. 44 KP).

11.

Art. 1 pkt 16 Projektu/ dot.
Art. 1481§1i 2 KP

Olesinski i
Wspolnicy
sp.k.

1)

2)

3)

Funkcjonujacy w polskim prawie urlop na zadanie (art. 1672 KP) wypelnia juz wytyczne art. 7 Dyrektywy 2019/1158 — stad
wprowadzanie dodatkowych dni wolnych nie jest konieczne. Projektowany przepis jest w tym zakresie nadmiarowy.

W przypadku gdy intencja jest rozszerzenie uprawnien pracownikow, konieczne jest przynajmniej sprecyzowanie uzytych w
przepisie sformutowan (np. ,,sita wyzsza”). Dodatkowo nalezatoby skonkretyzowa¢ jak nalezy rozumie¢ przestanke/ przestanki
umozliwiajace skorzystanie z dnia wolnego. Na podstawie aktualnego sformutowania mozna mie¢ watpliwosci, czy
pracownikowi przystuguje dodatkowe zwolnienie od pracy ,,z powodu dziatania sity wyzszej, w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli niezbgdna jest natychmiastowa obecnos$¢ pracownika (a zatem laczne
spetnienie wszystkich ww. elementow jest niezbedne), czy tez uzyskanie dodatkowego dnia wolnego mozliwe jest niezaleznie
w trzech sytuacjach: 1) z powodu dziatania sity wyzszej; 2) w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg 3) w
pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych wypadkiem, jesli niezbedna jest natychmiastowa obecno$¢ pracownika.
Niezaleznie od powyzszej uwagi, watpliwoéci budzi sformulowanie proponowanego np. 148§ 2 KP, zgodnie z ktérym
pracownik decyduje o sposobie wykorzystania zwolnienia w pierwszym wniosku o udzielenie takiego zwolnienia zlozonym
w roku kalendarzowym. Takie sformutowanie sugeruje, ze pracownik teoretycznie ma mozliwos¢ ztozenia kilku wnioskow
0 skorzystanie ze zwolnienia w roku kalendarzowym (np. przez podzielenie 2-dniowego zwolnienia na 2 oddzielne dni), ale
jednoczesnie powinien z gory, sktadajac pierwszy wniosek, przewidzie¢ w jaki sposob skorzysta w roku kalendarzowym z obu
tych dni. Celem przepisu  wydaje  si¢  zapewnienie = mozliwo$ci  korzystania  ze  zwolnienia
w sytuacjach naglych, nieprzewidywalnych i wyjatkowych (sita wyzsza, pilna sprawa rodzinna), stad komentowany wymog
okreslenia przeznaczenia zwolnienia w pierwszym sktadanym w roku kalendarzowym wniosku wydaje sie
w jaskrawy sposob ktoci¢ z tg ideg. Rekomendowane bytoby okreslenie, ze pracownik wskazuje kazdorazowo cel zwolnienia
w sktadanym wniosku (najp6zniej w dniu korzystania z tego zwolnienia, zgodnie z proponowanym § 3 komentowane;j
propozycji artykutu KP.).
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