	Uwagi zgłoszone w ramach opiniowania projektu ustawy o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych innych ustaw (UC118)
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pkt Uzasadnienia/
pkt OSR
	Podmiot zgłaszający
	


Uwaga
	Odniesienie

	1. 
	Art. 183f § 1 K.p.
Art. 183f. § 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnień przysługujących na podstawie przepisów Kodeksu pracy nie może być podstawą jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a także nie może powodować jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	Kodeks pracy jest podstawowym, ale nie jest jedynym źródłem prawa pracy. Zob. art. 9 Kodeksu pracy. Proponuje się zastąpienie wyrazów ,,Kodeks pracy” wyrazami ,,prawa pracy”.
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.

	2. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Proponujemy wykreślenie proponowanego przepisu z projektu. Jest to zbędna regulacja. Zmiany przepisów rozdziału IIa Kodeksu pracy Równe traktowanie w zatrudnieniu, w szczególności art. 183a, powodują, iż pracownikom przysługuje bardzo szeroka ochrona, spełniająca wymagania wdrażanych obecnie dyrektyw unijnych. Wprowadzanie kolejnych rozwiązań w rozdziale IIa każe stawiać w wątpliwość cel i zakres zastosowania obowiązujących przepisów tego rodzaju Kp. 
	Uwaga częściowo uwzględniona.
Przepis wdraża art. 11 i 14 dyrektywy 2019/1158 oraz art. 17 dyrektywy 2019/1152. Niekorzystne traktowanie, o którym mowa w art. 17 dyrektywy 2019/1152 nie jest tożsame z równym traktowaniem, o którym mowa w art. 183a K.p.



	3. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Zgodnie z dyrektywą niekorzystne traktowanie oraz negatywne konsekwencje nie mogą wynikać „ze skargi złożonej wewnątrz przedsiębiorstwa lub postępowań sądowych w celu wyegzekwowania zgodności z wymogami przewidzianymi w niniejszej dyrektywie.”, nie zaś z korzystania z uprawnień wynikających z Kodeksu pracy. Może to rodzić problemy interpretacyjne negatywnych konsekwencji.
Propozycja:
Złożenie przez pracownika skargi wewnątrz przedsiębiorstwa lub wszczęcie postępowań sądowych w celu wyegzekwowania zgodności z wymogami przewidzianymi w przepisach prawa pracy nie może być podstawą jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a także nie może powodować jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.
	Uwaga uwzględniona.
Zrezygnowano z tego przepisu; art. 17 dyrektywy 2019/1152 i art. 14 dyrektywy 2019/1158 zostaną wdrożone w przeredagowanym  art. 183e K.p. 


	4. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Zapis jest odmienny od Dyrektywy 2019/1152. Art. 17 tej dyrektywy wskazuje, że pracownik, który złożył skargę nie może z tego tytułu ponieść negatywnych konsekwencji, nie zaś pracownik, który „skorzystał z uprawnień pracowniczych”.
Proponuje się zmianę treści art. 183f § 1 na:
„Złożenie przez pracownika skargi przeciwko pracodawcy nie może być podstawą jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a także nie może powodować jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.”
	Uwaga uwzględniona.
[bookmark: _GoBack]Zrezygnowano z tego przepisu; art. 17 dyrektywy 2019/1152 i art. 14 dyrektywy 2019/1158 zostaną wdrożone w przeredagowanym  art. 183e K.p. 


	5. 
	Art. 183f § 2 K.p.
§ 2. Przepis § 1 stosuje się odpowiednio do pracownika, który udzielił w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystającemu z uprawnień przysługujących na podstawie przepisów Kodeksu pracy.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Brak wymogu takiej regulacji wynikającego z dyrektywy. Przepis może rodzić wątpliwości interpretacyjne w zakresie pojęcia „udzielenia wsparcia”.
Propozycja usunięcia przepisu.
	Uwaga nie uwzględniona.
Art. 183f Kodeksu pracy wdraża postanowienia art. 14 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z którymi państwa członkowskie wprowadzają środki niezbędne w celu ochrony pracowników, w tym pracowników będących przedstawicielami pracowników, przed jakimkolwiek negatywnym traktowaniem przez pracodawcę lub negatywnymi konsekwencjami wynikającymi ze skargi złożonej wewnątrz przedsiębiorstwa lub postępowań sądowych w celu wyegzekwowania zgodności z wymogami przewidzianymi w niniejszej dyrektywie.
Pojęcie „udzielenia wsparcia” występuje już w obecnym brzmieniu Kodeksu pracy w art. 183e § 2 K.p.

	6. 
	Art. 183f § 3 K.p.
§ 3. Pracownik, o którym mowa w § 1 i 2, którego prawa zostały naruszone przez pracodawcę, ma prawo do odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę, ustalane na podstawie odrębnych przepisów.
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność
	Należy również zauważyć, że art. 183f § 3 k.p. przewidujący roszczenie o zasądzenie odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę, z pewnością nie można uznać za odstraszającą sankcję. Natomiast art. 19 dyrektywy 2019/1152 stanowi, że państwa członkowskie ustanawiają przepisy o sankcjach mających zastosowanie, gdy naruszone zostaną krajowe przepisy przyjęte na podstawie niniejszej dyrektywy lub odpowiednie już obowiązujące przepisy dotyczące praw objętych zakresem niniejszej dyrektywy. Sankcje te są skuteczne, proporcjonalne i odstraszające. Warto zatem zastanowić się nad tym, czy sankcja określona w art. 183f k.p. będzie wystarczająco skuteczna.
	Uwaga nie uwzględniona.
Przepis wprowadza minimalną kwotę odszkodowania. O faktycznej kwocie będzie decydował sąd biorąc pod uwagę wszystkie okoliczności sprawy. Ponadto przepis ten dotyczy wszystkich pracodawców, w tym zatrudniających kilku pracowników.

	7. 
	
	FZZ
Zarząd Krajowy Ogólnopolskiego Związku Zawodowego Pracowników Bloku Operacyjnego Anestezjologii i Intensywnej Terapii
	Uznać należy, iż jest to kierunek właściwy, niemniej w praktyce istotną trudnością może się okazać wykazanie szkody, zaś niskie ustawowe minimum oraz nakład pracy, a co za tym idzie koszty jakie należy ponieść na prowadzenie sprawy sądowej i czas jej trwania istotnie ograniczy liczbę sytuacji, w których przepis stanie się podstawą dochodzenia powództwa.
	Uwaga nie uwzględniona.
Jest do przepis wdrażający art. 17 dyrektywy 2019/1152 i art. 14 dyrektywy 2019/1158.

	8. 
	
	Forum Związków Zawodowych
	Proponujemy wprowadzenie minimalnej kwoty odszkodowania jako kwoty trzykrotności minimalnego wynagrodzenia za pracę. Zwiększenie minimalnej kwoty sankcji za naruszenie praw pracowników w bardziej kompleksowy sposób spełni założenie dyrektywy dotyczące skutecznej, proporcjonalnej i odstraszającej funkcji sankcji za przedmiotowe naruszenia. Pracodawcy, często dokonujący rachunku zysków i strat w kontekście realizacji praw pracowniczych (w miejsce norm aksjologicznych), bardziej będą skłonni owe prawa zabezpieczać, jeżeli sankcja będzie odpowiednio powiększona. Odnosi się to również do innych regulacji kodeksu pracy dotyczących minimalnej wysokości odszkodowań (np. odszkodowanie za nierówne traktowanie - art. 183d d kodeksu pracy i odszkodowanie za mobbing - art. 943 § 4 kodeksu pracy), które nie były objęte zakresem przedmiotowego projektu ustawy. Postulujemy zatem podwyższenie minimalnej wysokości odszkodowań również w innych przypadkach przewidzianych przepisami kodeksu pracy.
	Uwaga nie uwzględniona.
Przepis wprowadza minimalną kwotę odszkodowania. O faktycznej kwocie będzie decydował sąd biorąc pod uwagę wszystkie okoliczności sprawy. Ponadto przepis ten dotyczy wszystkich pracodawców, w tym zatrudniających kilku pracowników.
Natomiast postulat w zakresie podwyższenia minimalnej wysokości odszkodowań również w innych przypadkach – wykracza poza cel projektu, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.

	9. 
	Art. 25 § 2 K.p.
§ 2. Umowę o pracę na okres próbny, nieprzekraczający 3 miesięcy, z zastrzeżeniem § 21–23, zawiera się w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i możliwości jego zatrudnienia w celu wykonywania określonego rodzaju pracy.
	Konfederacja Lewiatan
	Wydłużyć okres próbny do 6 miesięcy, a 9 miesięcy dla szczególnych kategorii pracowników. Postulat ten pojawia się od wielu lat stanowiskach organizacji pracodawców i ma na celu odzwierciedlenia aktualnej sytuacji na rynku pracy kiedy weryfikacja umiejętności, podejścia pracownika wymaga dłuższego okresu.
Propozycja:
,,§ 1. Umowę o pracę zawiera się na okres próbny, na czas określony albo na czas nieokreślony.
§ 2. Umowę o pracę na okres próbny, nieprzekraczający 6 miesięcy, z zastrzeżeniem § 2(1) – 2(2), zawiera się w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i możliwości jego zatrudnienia w celu wykonywania określonego rodzaju pracy.”,
b) po § 2 dodaje się § 2(1)–2(2) w brzmieniu:
,,§ 2(1). Strony mogą uzgodnić w umowie o pracę, iż umowa o pracę na okres próbny przedłuża się o czas urlopu, a także o czas innej usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy, jeżeli wystąpią takie nieobecności.
§ (2) W przypadku zatrudniania:
1) pracownika zarządzającego w imieniu pracodawcy zakładem pracy
2) kierownika wyodrębnionej jednostki organizacyjnej lub pracownika zatrudnionego na stanowisku związanym z kierowaniem grupą pracowników,  
3) zatrudniania pracownika na stanowiskach związanych z koniecznością posiadania szczególnych kwalifikacji zawodowych 
umowa na okres próbny okres próbny nie może przekroczyć 9 miesięcy.
	Uwaga nie uwzględniona.
Nie jest zasadne wydłużenie dopuszczalnego okresu zatrudnienia na podstawie umowy o pracę na okres próbny z 3 do 6 miesięcy. Jest to spójne z zakazem regresji (art. 20 dyrektywy 2019/1152), zgodnie z którym dyrektywa nie stanowi wiążącej podstawy do obniżenia ogólnego poziomu ochrony przyznanej wcześniej pracownikom w państwach członkowskich oraz nie ma wpływu na prawo państw członkowskich do stosowania lub ustanawiania przepisów ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych, które są korzystniejsze dla pracowników, lub do popierania stosowania korzystniejszych dla pracowników przepisów umów zbiorowych bądź zezwalania na ich stosowanie. Przemawia za tym również dopuszczenie możliwości uzgodnienia przez strony w umowie o pracę na okres próbny jej przedłużenia o czas urlopu, a także o czas innej usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy, jeżeli wystąpią takie nieobecności.

	10. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Dyrektywa określa maksymalny okres zawierania umów na okres próbny na sześć miesięcy, a nawet dłużej, gdy jest to uzasadnione rodzajem zatrudnienia, np. na stanowiskach (motyw 28 dyrektywy o warunkach zatrudnienia).
Propozycja wydłużenia maksymalnego okresu zatrudnienia na podstawie umowy na okres próbny do 6 miesięcy.
	Uwaga nie uwzględniona.
Nie jest zasadne wydłużenie dopuszczalnego okresu zatrudnienia na podstawie umowy o pracę na okres próbny z 3 do 6 miesięcy. Jest to spójne z zakazem regresji (art. 20 dyrektywy 2019/1152), zgodnie z którym dyrektywa nie stanowi wiążącej podstawy do obniżenia ogólnego poziomu ochrony przyznanej wcześniej pracownikom w państwach członkowskich oraz nie ma wpływu na prawo państw członkowskich do stosowania lub ustanawiania przepisów ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych, które są korzystniejsze dla pracowników, lub do popierania stosowania korzystniejszych dla pracowników przepisów umów zbiorowych bądź zezwalania na ich stosowanie. Przemawia za tym również dopuszczenie możliwości uzgodnienia przez strony w umowie o pracę na okres próbny jej przedłużenia o czas urlopu, a także o czas innej usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy, jeżeli wystąpią takie nieobecności.

	11. 
	Art. 25 § 22 K.p.
§ 22. Umowę o pracę na okres próbny zawiera się na okres nieprzekraczający:
1) 1 miesiąca – w przypadku zamiaru zawarcia umowy o pracę na czas określony krótszy niż 6 miesięcy;
2) 2 miesięcy – w przypadku zamiaru zawarcia umowy o pracę na czas określony wynoszący co najmniej 6 miesięcy i krótszy niż 12 miesięcy.
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”
	Zaproponowana w projekcie ustawy nowelizacyjnej regulacja uzależniająca maksymalną długość okresu, na który może być zawarta umowa o pracę na okres próbny od długości okresu, na który strony zamierzają zawrzeć umowę na czas określony nie spełni zakładanych celów społecznych. Zawierając umowę o pracę na okres próbny strony nie muszą mieć zgodnego zamiaru późniejszego zawarcia jakiejkolwiek umowy o pracę. Tym bardziej 
nie muszą planować późniejszego zawarcia umowy na ściśle określony czas. Regułą zatem będzie tak, jak i do tej pory, zawieranie umów o pracę na okres próbny na maksymalny możliwy czas tj. na 3 miesiące. Posiadanie zgodnego zamiaru zawarcia późniejszej umowy na ściśle określony czas będzie zresztą w praktyce nie do udowodnienia.
	Uwaga nie uwzględniona.
Pracodawca zawierając umowę na okres próbny przed zawarciem umowy na czas określony ma wiedzę do jakich prac okresowych potrzebować będzie pracownika i jak długo mogą one potrwać. Od tego uzależniona będzie także długość okresu próbnego. Zgodnie bowiem z dyrektywą 2019/1152 długość okresu próbnego powinna być współmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy.
W umowie o pracę na okres próbny nieprzekraczający 2 miesięcy będzie wskazany okres, na który strony mają zamiar zawrzeć umowę o pracę na czas określony.

	12. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Opowiadamy się za wykreśleniem proponowanego przepisu.
Wynika to ze specyfiki polskich rozwiązań. W Polsce umowa na okres próbny stanowi odrębny rodzaj umowy terminowej. Nie jest zatem elementem umowy na czas określony. Jak wskazano w roboczym opracowaniu dot. stosowania dyrektywy 2019/1152 Służby Komisji odpowiedziały że art. 8 ust. 2 ograniczyłby okres próbny w ramach indywidualnego stosunku pracy w ramach indywidualnego stosunku pracy do rozsądnej długości.
Tym samym nie spełniamy warunku określonego w art. 8 ust. 1, iż W przypadku gdy stosunek pracy jest uzależniony od okresu próbnego …”, okres próbny nie jest elementem umowy na czas określony. 
Ponadto posłużenie się konstrukcją „zamiaru” wywoła w praktyce szereg wątpliwości odnośnie stosowania tego przepisu. Co w przypadku zawierania kolejnych umów na czas określony?
	Uwaga nie uwzględniona.
Zgodnie z motywem 28 dyrektywy 2019/1152 w przypadku stosunków pracy na czas określony krótszy niż 12 miesięcy państwa członkowskie powinny zapewnić, by długość okresu próbnego była odpowiednia i współmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy. 
Zaproponowana interpretacja przepisów dyrektywy 2019/1152 jest zbyt wąska.
Ponadto pracodawca zawierając umowę na okres próbny przed zawarciem umowy na czas określony ma wiedzę do jakich prac okresowych potrzebować będzie pracownika i jak długo mogą one potrwać. Od tego uzależniona będzie także długość okresu próbnego.
W umowie o pracę na okres próbny nieprzekraczający 2 miesięcy będzie wskazany okres, na który strony mają zamiar zawrzeć umowę o pracę na czas określony.
Należy także stwierdzić, że pojęcie „zamiaru” występuje już w obecnym brzmieniu Kodeksu pracy - w art. 38 K.p.

	13. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Nie należy wprowadzać do kodeksu pojęcia „zamiaru” jako pojęcia nieostrego, zasadniczo trudno mierzalnego, który z założenia będzie wywoływał wątpliwości co do badania tego zamiaru. Ponadto istnieje możliwość, że zamiar się zmieni, ulegnie zmianie.
Dyrektywa wymaga współmierności, w ustawie zaś narzucono konkretne terminy. Wątpliwości budzi również sytuacja, w której strony zmienią zamiar zawarcia umowy na krótszy niż początkowo miesiąc to zbyt mało, aby zweryfikować umiejętności pracownika.
Postulujemy rezygnację z tej zmiany, która ma się znaleźć w art. 25 § 22 KP.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zgodnie z motywem 28 dyrektywy 2019/1152 w przypadku stosunków pracy na czas określony krótszy niż 12 miesięcy państwa członkowskie powinny zapewnić, by długość okresu próbnego była odpowiednia i współmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy. To państwo, a nie pracodawca ma zapewnić współmierność okresu próbnego.
Pracodawca zawierając umowę na okres próbny przed zawarciem umowy na czas określony ma wiedzę do jakich prac okresowych potrzebować będzie pracownika i jak długo mogą one potrwać. Od tego uzależniona będzie długość okresu próbnego. 
W umowie o pracę na okres próbny nieprzekraczający 2 miesięcy będzie wskazany okres, na który strony mają zamiar zawrzeć umowę o pracę na czas określony.
Należy także stwierdzić, że pojęcie „zamiaru” występuje już w obecnym brzmieniu Kodeksu pracy - w art. 38 K.p.

	14. 
	
	Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodowych
	Wątpliwości budzą zapisy zawarte w art. 1 pkt 2 lit. b projektu, zgodnie z którymi długość umowy o pracę na okres próbny będzie uzależniona od zamiaru zawarcia umowy o pracę na czas określony oraz okresu jej trwania. Przedłożona propozycja może w praktyce wywołać poważne problemy interpretacyjne, również z tego względu, że strony nie muszą mieć zgodnego zamiaru zawarcia kolejnej terminowej umowy o pracę. 
Ponadto przepis nie zawiera sankcji oraz mechanizmu weryfikacji, ani nie odnosi się do katalogu obowiązków informacyjnych pracodawcy, zawartych w zmianach do art. 29 Kodeksu pracy. 
Należy zatem dokonać stosownej modyfikacji zapisu, który powinien być jasny i zrozumiały dla stron stosunku pracy. 
	Uwaga nie uwzględniona.
Pracodawca zawierając umowę na okres próbny przed zawarciem umowy na czas określony ma wiedzę do jakich prac okresowych potrzebować będzie pracownika i jak długo mogą one potrwać. Od tego uzależniona będzie także  długość okresu próbnego. Zgodnie bowiem z dyrektywą 2019/1152 długość okresu próbnego powinna być współmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy.
W umowie o pracę na okres próbny nieprzekraczający 2 miesięcy będzie wskazany okres, na który strony mają zamiar zawrzeć umowę o pracę na czas określony.
Wprowadzenie sankcji w tym przepisie nie byłoby celowe.

	15. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Dyrektywa 2019/1152 przewiduje, że umowa na czas określony powinna być współmierna do przewidywanego czasu trwania umowy na czas określony i do charakteru pracy. Zaproponowana zmiana wychodzi poza dyrektywę i wprowadza sztywne ramy czasowe, podczas gdy dyrektywa posługuje się klauzulami generalnymi.
Proponuje się wykreślenie zmiany i pozostawienie maksymalnie 3 miesięcznego okresu umowy na okres próbny.
Ewentualnie nadanie art. 25 § 22 następującej treści:
,,§ 22 Umowę o pracę na okres próbny zawiera się na okres współmierny do charakteru pracy i do przewidywanego czasu trwania umowy na czas określony”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zgodnie z dyrektywą 2019/1152 długość okresu próbnego powinna być współmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy. Dyrektywa wprowadza ogólne ramy w tym zakresie. To państwo, a nie pracodawca ma zapewnić współmierność okresu próbnego.

	16. 
	
	FZZ
Porozumienie Związków Zawodowych „KADRA”
	Umowa na okres próbny w dotychczasowym stanie prawny zostały uregulowane w sposób prosty i bardzo czytelny, tak dla pracowników, jak i pracodawców. Zaproponowane zmiany znacznie komplikują ten rodzaj umowy. Wprowadzenie zapisu określającego, że długość omawianej umowy zależy od długości umowy na czas określony, jaką pracodawca zamierza zawrzeć po zakończeniu umowy na okres próbny, w naszej ocenie nie zasługuje na poparcie. Umowa na okres próbny ma za zadanie sprawdzenie umiejętności pracownika oraz jego przydatności do pracy na określonym stanowisku i z reguły decyzję o dalszym zatrudnieniu, rodzaju umowy i jej długości pracodawca podejmuje po zakończeniu umowy na okres próbny. Należy również mieć na uwadze, że w polskim systemie prawnym przyjęto, że umowa o pracę na okres próbny może trwać maksymalnie 3 miesiące, kiedy zgodnie z dyrektywami unijnymi okres trwania takiej umowy może wynosić maksymalnie 6 miesięcy. Pracodawca ma również pełną swobodę w określaniu długości umowy na okres próbny z ograniczeniem jedynie maksymalnego okresu jej trwania. Wszystkie przedstawione powyżej argumenty przemawiają przeciwko omawianej zmianie.
	Uwaga nie uwzględniona.
Przepis wdraża art. 8 ust. 2 zd. 1 dyrektywy 2019/1152.
Pracodawca zawierając umowę na okres próbny przed zawarciem umowy na czas określony ma wiedzę do jakich prac okresowych potrzebować będzie pracownika i jak długo mogą one potrwać. Od tego uzależniona będzie także  długość okresu próbnego. Zgodnie bowiem z dyrektywą 2019/1152 długość okresu próbnego powinna być współmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy.
W umowie o pracę na okres próbny nieprzekraczający 2 miesięcy będzie wskazany okres, na który strony mają zamiar zawrzeć umowę o pracę na czas określony.

	17. 
	
	FZZ
Zarząd Krajowy Ogólnopolskiego Związku Zawodowego Pracowników Bloku Operacyjnego Anestezjologii i Intensywnej Terapii
	Zarząd Krajowy pragnie zauważyć, iż wydaję się, że stosowanie nieczytelnego i nieprecyzyjnego kryterium „zamiaru” i uzależnienia od niego okresu trwania umowy na okres próbny nie jest dobrym kierunkiem ustawodawczym. Nadto, nie zrozumiałe jest stosowanie dłuższych okresów zatrudnienia na okres próbny w sytuacji gdy pracodawca ma zamiar zatrudnić na dłuższy okres czasu, przecież po upływie miesiąca pracodawca już wie czy dany pracownik sprawdza się na zajętym stanowisku czy też nie. Zastosowanie 2 miesięcznego okresu tworzy podstawę do niepotrzebnych nadużyć i z tej to przyczyny przepis powinien zostać usunięty.
	Uwaga nie uwzględniona.
Pojęcie „zamiaru” występuje już w obecnym brzemieniu Kodeksu pracy - w art. 38 K.p.
Pracodawca zawierając umowę na okres próbny przed zawarciem umowy na czas określony ma wiedzę do jakich prac okresowych potrzebować będzie pracownika i jak długo mogą one potrwać. Od tego uzależniona będzie także  długość okresu próbnego. Zgodnie bowiem z dyrektywą 2019/1152 długość okresu próbnego powinna być współmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy.
W umowie o pracę na okres próbny nieprzekraczający 2 miesięcy będzie wskazany okres, na który strony mają zamiar zawrzeć umowę o pracę na czas określony.

	18. 
	Art. 25 § 23 K.p.
§ 23. Strony mogą wydłużyć w umowie o pracę na okres próbny okresy, o których mowa w § 22, nie więcej jednak niż o 1 miesiąc, jeżeli jest to uzasadnione rodzajem pracy.
	Forum Związków Zawodowych
	Z projektu ustawy ani z uzasadnienia nie wynika, w jaki sposób ustalić, czy dany rodzaj pracy uzasadnia przedłużenie okresu umowy zawartej na okres próbny w trybie proponowanego art. 25 § 23 . W naszej ocenie może to prowadzić do nadużyć pracodawców w postaci zbyt swobodnego przedłużania okresu próbnego, a co za tym idzie, utraty przywilejów wynikających z umowy na czas określony.
Proponujemy, chociaż przykładowe, wyliczenie przypadków/kryteriów (np. „w szczególności, itp.”) kierujących na jednoznaczne rozumienie przedmiotowego sformułowania.
	Uwaga nie uwzględniona.
Proponowany art. 25 § 22 i 23 K.p. wdraża art. 8 ust. 2 zd. 1 dyrektywy 2019/1152. Ten przepis dyrektywy nakłada na państwa członkowskie obowiązek zapewnienia, aby w przypadku stosunków pracy na czas określony długość takiego okresu próbnego była współmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy. Dyrektywa nie precyzuje jak rozumieć pojęcie „charakter pracy”.
Postanowienie dotyczące przedłużenia umowy o pracę na okres próbny zawarte będzie w umowie o pracę, zatem będzie objęte wolą stron umowy (na etapie zawierania umowy strony będą godziły się na takie przedłużenie umowy). Natomiast przepis został przeredagowany tak, aby wynikało z niego, że umowę o pracę na okres próbny można przedłużyć tylko jeden raz.

	19. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Usunąć w związku z propozycją wydłużenia okresu próbnego.
	Uwaga nie uwzględniona.
Przepis ten wynika z fakultatywnego zapisu w dyrektywie 2019/1152.

	20. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	W przypadku nieuwzględnienia zaproponowanej zmiany w art. 25 §22 konieczne jest dokonanie zmiany w §23. Charakter pracy może wymagać dokładniejszego sprawdzenia umiejętności pracownika, stąd zasadne jest w uzasadnionych przypadkach przedłużenie okresu próbnego. Jest to zgodne z postanowieniami Dyrektywy 2019.1152 nakładającej obowiązek zapewnienia, by długość okresu umowy na okres próbny była współmierna do charakteru pracy.
Proponuje się zmianę treści art. 25 § 23 na:
„Strony mogą wydłużyć w umowie o pracę na okres próbny okresy, o których mowa w § 22, do:
1) 2 miesięcy, w przypadku o którym mowa w § 22 pkt 1;
2) 1 miesiąca, w przypadku o którym mowa w § 22 pkt 2
jeżeli jest to uzasadnione rodzajem pracy.”
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowany zapis nie zapewni współmierności okresu próbnego, gdyż w każdym przypadku będzie prowadził do przedłużenia umowy o pracę na okres próbny do 3 miesięcy. Natomiast zgodnie z motywem 28 dyrektywy 2019/1152 w przypadku stosunków pracy na czas określony krótszy niż 12 miesięcy państwa członkowskie powinny zapewnić, by długość okresu próbnego była odpowiednia i współmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy.

	21. 
	Art. 25 § 3 K.p.
,,§ 3. Ponowne zawarcie umowy o pracę na okres próbny z tym samym pracownikiem jest możliwe, jeżeli pracownik ma być zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy.
	FZZ
Zarząd Krajowy Ogólnopolskiego Związku Zawodowego Pracowników Bloku Operacyjnego Anestezjologii i Intensywnej Terapii
	Podkreślenia wymaga, iż ustawodawca nie wprowadza sankcji za naruszenie tego zakazu, jaka by mogła polegać na przekształceniu się takiej umowy z mocy prawa w umowę na czas nieokreślony. W praktyce będzie występowała istotna pokusa zatrudniania do analogicznej lub minimalnie zmienionej pracy tego samego pracownika przy zastosowaniu tylko innej nazwy stanowiska.
	Uwaga nie uwzględniona.
Orzecznictwo wskazuje konsekwencje zastosowania dłuższego, niż określony w przepisie, okresu trwania umowy na okres próbny (por. wyrok SN z 26.08.1999 r., I PKN 215/99, OSNP 2000 nr 24, poz. 890)..

	22. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Z dyrektywy nie wynika konieczność zmiany § 3. Artykuł 8 ust. 2  ostatnie zdanie dyrektywy 2019/1152 stanowi, iż W przypadku odnowienia umowy na to samo stanowisko i dotyczącej takich samych funkcji i zadań, stosunek pracy nie może być uzależniony od nowego okresu próbnego. Umiejscowienie tego przepisu wskazuje, iż ograniczenie ma zastosowanie do odnawiana umów terminowych a nie do generalnego zakazu stosowania w przyszłości umowy na okres próbny w warunkach określonych obecnie w paragrafie 3.
Propozycja:
,,§ 3. Ponowne zawarcie umowy o pracę na okres próbny z tym samym pracownikiem jest możliwe:
1)jeżeli pracownik ma być zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy;
2) po upływie co najmniej 3 lat od dnia rozwiązania lub wygaśnięcia poprzedniej umowy o pracę, jeżeli pracownik ma być zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy; w tym przypadku dopuszczalne jest jednokrotne ponowne zawarcie umowy na okres próbny.
	Uwaga nie uwzględniona.
Art. 8 ust. 2 (zdanie drugie) dyrektywy 2019/1152 stanowi, iż w przypadku ponownego zawarcia umowy na to samo stanowisko i dotyczącej takich samych funkcji i zadań, stosunek pracy nie może być uzależniony od nowego okresu próbnego. W celu dostosowania brzmienia obowiązujących przepisów do tej regulacji zmianie musi ulec brzmienie obowiązującego art. 25 § 3 Kodeksu pracy, który przewiduje także możliwość ponownego zawarcia umowy o pracę na okres próbny z tym samym pracownikiem po upływie co najmniej 3 lat od dnia rozwiązania lub wygaśnięcia poprzedniej umowy o pracę, jeżeli pracownik ma być zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy.
Natomiast po upływie kilku lat na tym samym stanowisku pracy mogą zmieć się wymagania dotyczące umiejętności i kwalifikacji pracownika, zmienić się technologia, w związku z tym będzie to zatrudnienie w celu wykonywania innego rodzaju pracy.

	23. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Aktualne brzmienie art. 25 § 3 KP odpowiada wymogom stawianym przez dyrektywę.
Ze względu na zmianę/rozwój technologii/inżynierii/ innowacji konieczne wręcz staje się ponowne sprawdzenie pracownika przy tym samym rodzaju pracy poprzez okres próbny po upływie 3 lat.
Propozycja rezygnacji ze zmiany przepisu i pozostawienie dotychczasowej regulacji.
	Uwaga nie uwzględniona.
Art. 8 ust. 2 (zdanie drugie) dyrektywy 2019/1152 stanowi, iż w przypadku ponownego zawarcia umowy na to samo stanowisko i dotyczącej takich samych funkcji i zadań, stosunek pracy nie może być uzależniony od nowego okresu próbnego. W celu dostosowania brzmienia obowiązujących przepisów do tej regulacji zmianie musi ulec brzmienie obowiązującego art. 25 § 3 Kodeksu pracy, który przewiduje także możliwość ponownego zawarcia umowy o pracę na okres próbny z tym samym pracownikiem po upływie co najmniej 3 lat od dnia rozwiązania lub wygaśnięcia poprzedniej umowy o pracę, jeżeli pracownik ma być zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy.
Natomiast po upływie kilku lat na tym samym stanowisku pracy mogą zmieć się wymagania dotyczące umiejętności i kwalifikacji pracownika, zmienić się technologia, w związku z tym będzie to zatrudnienie w celu wykonywania innego rodzaju pracy.

	24. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Wykreślenie art. 25 § 3 może doprowadzić do braku możliwości odpowiedniego sprawdzenia umiejętności pracownika przed powierzeniem mu pracy na czas określony bądź nieokreślony. Współcześnie do niemal każdego zawodu wkraczają nowe technologie i metody pracy. Jeżeli pracownik był zatrudniony na podstawie umowy o pracę więcej niż 3 lata wcześniej, to obecnie ponowne sprawdzenie jego umiejętności może być całkowicie uzasadnione. Przez ten okres może bowiem dojść do znaczących zmian w danej dziedzinie działalności gospodarczej.
Zaleca się pozostawienie dotychczasowego brzmienia art. 25 § 3.
	Uwaga nie uwzględniona.
Art. 8 ust. 2 (zdanie drugie) dyrektywy 2019/1152 stanowi, iż w przypadku ponownego zawarcia umowy na to samo stanowisko i dotyczącej takich samych funkcji i zadań, stosunek pracy nie może być uzależniony od nowego okresu próbnego. W celu dostosowania brzmienia obowiązujących przepisów do tej regulacji zmianie musi ulec brzmienie obowiązującego art. 25 § 3 Kodeksu pracy, który przewiduje także możliwość ponownego zawarcia umowy o pracę na okres próbny z tym samym pracownikiem po upływie co najmniej 3 lat od dnia rozwiązania lub wygaśnięcia poprzedniej umowy o pracę, jeżeli pracownik ma być zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy.
Natomiast po upływie kilku lat na tym samym stanowisku pracy mogą zmieć się wymagania dotyczące umiejętności i kwalifikacji pracownika, zmienić się technologia, w związku z tym będzie to zatrudnienie w celu wykonywania innego rodzaju pracy.

	25. 
	Art. 26 K.p.
Art. 26. Stosunek pracy nawiązuje się w dniu określonym w umowie jako dzień rozpoczęcia pracy, a jeżeli tego dnia nie określono – w dniu zawarcia umowy.
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Proponowana zmiana dotychczasowego brzmienia art. 26 polegająca na zastąpieniu zwrotu „termin określony w umowie” zwrotem „dzień określony w umowie”, wydaje się niezasadna. Są to terminy stosowane zamiennie, zaś samo słownikowe znaczenie słowa „termin” odpowiada jego znaczeniu kodeksowemu.
Zaleca się pozostawienie dotychczasowego brzmienia art. 26.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zmiana ma na celu doprecyzowanie przepisu. Zaproponowany przepis koresponduje ze zmienianym art. 29 § 1 Kodeksu pracy, który określając, co zawiera umowa o pracę, wskazuje m.in. dzień rozpoczęcia pracy.

	26. 
	Art. 261 K.p.
Art. 261. Pracodawca nie może zakazać pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcą lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym będącym podstawą świadczenia pracy innym niż stosunek pracy. Przepisu nie stosuje się w przypadku określonym w art. 1011 § 1.
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Niektóre zawody np. medyczne, czy związane z kwestią bezpieczeństwa wymagają zachowania koncentracji i uwagi. Być może zasadnym byłoby ograniczenie tego przepisu nie tylko w zakresie zakazu konkurencji, ale także do przypadków związanych także z kwestiami bezpieczeństwa.
Proponuje się zmianę art. 261 na:
„§ 1 Pracodawca nie może zakazać pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcą lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym będącym podstawą świadczenia pracy innym niż stosunek pracy.
Przepisu nie stosuje się w przypadku określonym w art. 101 1 § 1.
§ 2 W uzasadnionych przypadkach, w szczególności przy powierzaniu pracownikowi pracy związanej z bezpieczeństwem osób i mienia oraz zapewnieniem usług medycznych, Pracodawca może w umowie zastrzec zakaz pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcom, jeśli łączny czas pracy u tego i innych pracodawców przekraczałby pełen wymiar czasu pracy przewidziany dla pracownika.”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Przyjęcie przepisu w zaproponowanym brzmieniu mogłoby prowadzić do nadużyć. Zakres zaproponowanego przepisu jest bardzo szeroki, a ograniczenie w nim występujące bardzo rygorystyczne.

	27. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Proponuje się dostosowanie przepisu do warunków określonych w dyrektywie 2019/1152. Pkt 29 preambuły „Pracodawca nie powinien zakazywać pracownikowi podejmowania zatrudnienia u innych pracodawców poza rozkładem czasu pracy ustalonym z tym pracodawcą, ani niekorzystnie traktować pracownika z tego powodu. Państwa członkowskie powinny mieć możliwość określenia warunków stosowania ograniczeń w łączeniu stanowisk, które należy rozumieć jako ograniczenia możliwości pracy na rzecz innych pracodawców wynikające z przyczyn obiektywnych, takich jak ochrona zdrowia i bezpieczeństwa pracowników, w tym poprzez ograniczenia czasu pracy, ochrony tajemnicy przedsiębiorstwa, rzetelności służby cywilnej lub unikania konfliktów interesów.”
Propozycja:
Art. 26(1) § 1 Pracodawca nie może zakazać pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcą lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym będącym podstawą świadczenia wykonywania pracy innym niż stosunek pracy.
§2 Przepisu § 1 nie stosuje się w przypadku określonym w art. 101(1) § 1 oraz w sytuacjach, gdy ograniczenie jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcom jest uzasadnione obiektywnymi przyczynami, takimi jak ochrona zdrowia i bezpieczeństwa pracowników, w tym poprzez ograniczenia czasu pracy, ochrona tajemnicy przedsiębiorstwa lub unikanie konfliktów interesów.”;
	Uwaga nie uwzględniona.
Przyjęcie przepisu w zaproponowanym brzmieniu, ze względu na mało precyzyjne sformułowanie „gdy ograniczenie jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcą jest uzasadnione obiektywnymi przyczynami, takimi jak ochrona zdrowia i bezpieczeństwa pracowników” i szeroki jego zakres, mogłoby prowadzić do nadużyć.
Ponadto zgodnie z obecnie obowiązującym art. 100 § 2 pkt 5 K.p. pracownik jest obowiązany przestrzegać tajemnicy określonej w odrębnych przepisach.

	28. 
	Art. 29 § 1 K.p.
§ 1. Umowa o pracę określa strony umowy, adres siedziby pracodawcy, a w przypadku pracodawcy będącego osobą fizyczną – adres zamieszkania, a także rodzaj umowy, datę jej zawarcia oraz warunki pracy i płacy, w szczególności:
1) rodzaj pracy;
2) miejsce lub miejsca wykonywania pracy albo informację, że pracownik sam określa miejsce wykonywania pracy;
3) wynagrodzenie za pracę odpowiadające rodzajowi pracy, ze wskazaniem składników wynagrodzenia;
4) wymiar czasu pracy;
5) dzień rozpoczęcia pracy;
6) w przypadku umowy o pracę na okres próbny – czas trwania i warunki takiej umowy, w szczególności, gdy strony tak uzgodnią, postanowienie o przedłużeniu umowy o czas urlopu, a także o czas innej usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy lub postanowienie o wydłużeniu umowy w sytuacji, o której mowa w art. 25 § 23;
7) w przypadku umowy o pracę na czas określony – czas jej trwania lub dzień jej zakończenia.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	Skorespondowanie przepisu z przepisami określającymi wymogi informacyjne określonych podmiotów, zob. np. art. 34 ustawy z dnia 20 sierpnia 1997 r. o Krajowym Rejestrze Sądowym (Dz. U. z 2021 r. poz. 112 z późn. zm.). Zdaje się, że znaczna część pracodawców jest wpisana do KRS – u.
Propozycja brzmienia przepisu:
§ 1. Umowa o pracę określa strony umowy, adres siedziby pracodawcy i inne informacje wymagane przez przepisy odrębne, a w przypadku pracodawcy będącego osobą fizyczną – adres zamieszkania, a także rodzaj umowy, datę jej zawarcia oraz warunki pracy i płacy, w szczególności:
	Uwaga nie uwzględniona.
Zgodnie z art. 34 ustawy o Krajowym Rejestrze Sądowym podmioty wpisane do Rejestru są obowiązane umieszczać w oświadczeniach pisemnych, skierowanych, w zakresie swojej działalności, do oznaczonych osób i organów dane określone w tym przepisie. Umowa o pracę nie jest jednostronnym oświadczeniem pracodawcy.

	29. 
	
	Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodowych
	Projekt przewiduje zmianę w art. 29 § 1 pkt 2 Kodeksu pracy poprzez wskazanie, że zamiast określenia miejsca lub miejsc wykonywania pracy będzie można w umowie o pracę zawrzeć informację, że „pracownik sam określa miejsce wykonywania pracy”. 
Miejsce wykonywania pracy powinno zostać uzgodnione przez strony stosunku pracy. W ocenie OPZZ przyjęcie zaproponowanego rozwiązania może niekorzystnie wpłynąć na kwestie bezpieczeństwa i higieny pracy oraz uprawnienia pracownicze, w szczególności w razie wypadku przy pracy.
Ponadto pojawiają się wątpliwości, czy przy tak sformułowanym zapisie, do Kodeksu pracy nie zostanie wprowadzona praca zdalna, która od wielu miesięcy jest przedmiotem negocjacji stron zasiadających w Radzie Dialogu Społecznego.
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany. 

	30. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Projektowany art. 29 w całości wprowadza bardzo istotne zwiększenie obowiązków pracodawców w zakresie informowania pracowników. Tak duża ilość informacji nie tylko nie jest wymagana przez Dyrektywę, ale również może spowodować, że pracownik otrzymując bardzo dużą ilość materiałów informacyjnych tym bardziej się z nimi nie zapozna.
Zaleca się ograniczenie obowiązków informacyjnych do tych ujętych w Dyrektywie.

Zapis art. 29 § 1 pkt 2 określa, że w umowie o pracę może znaleźć się zapis, że pracownik sam określa miejsce wykonywania pracy. Nie jest jasny cel wprowadzenia tego zapisu i jego konsekwencje. Ponadto nie jest on wymagany Dyrektywą UE, do której zapisy KP mają być dostosowane.
Zaleca się zmianę przepisu art. 29 § 1 pkt 2) na:
„2) miejsce lub miejsca wykonywania pracy;”

Do art. 29 § 1 pkt 5 - proponowana zmiana dotychczasowego brzmienia art. 26 polegająca na zastąpieniu zwrotu „termin określony w umowie” zwrotem „dzień określony w umowie”, wydaje się niezasadna. Są to terminy stosowane zamiennie, zaś samo słownikowe znaczenie słowa „termin” odpowiada jego znaczeniu kodeksowemu.
Zaleca się pozostawienie dotychczasowego brzmienia art. 29 § 1 pkt 5.
	Uwaga częściowo uwzględniona.
Rozszerzenie zakresu obowiązków informacyjnych wynika z dyrektywy 2019/1152.
Przepis projektowanego art. 29 § 1 pkt 2 został przeredagowany.
Zmiana w proponowanym art. 29 § 1 pkt 5 K.p. ma na celu doprecyzowanie przepisu.

	31. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Użycie sformułowania, że umowa o pracę „określa” adres siedziby pracodawcy jest niefortunne. 
Zgodnie z art. 41 KC siedzibą osoby prawnej jest miejscowość, w której ma siedzibę jej organ zarządzający, chyba że ustawa lub oparty na niej statut nie stanowi inaczej. 
To zatem ustawa (względnie - statut) określa siedzibę spółki. W umowie jedynie wskazuje się na ten fakt (zapis ma charakter informacyjny, a nie prawotwórczy).
Propozycja:
„§ 1. Umowa o pracę określa na strony umowy, rodzaj umowy, datę jej zawarcia oraz warunki pracy i płacy, w szczególności:
(…) 
Umowa o pracę powinna wskazywać adres pracodawcy.

Zgodnie z art. 4 ust. 2 pkt b dyrektywy o warunkach zatrudnienia pracodawca ma obowiązek poinformowania o „miejscu pracy, a w przypadku braku stałego lub głównego miejsca pracy zasadę, że pracownik jest zatrudniony w różnych miejscach lub że ma swobodę określenia swojego miejsca pracy, oraz siedzibę pracodawcy lub, w stosownych przypadkach, adres zamieszkania pracodawcy;”
Przyznanie pracownikowi swobody określania miejsca wykonywania pracy jest zbyt daleko idące i wiąże się z szeregiem zagrożeń. Prima facie jest również sprzeczne z art. 22 KP.
Wśród nieuniknionych problemów praktycznych, które to wywoła wymienić można m.in. trudności w zapewnieniu BHP i ustaleniu ewentualnej odpowiedzialności za wszelkie naruszenia związane z BHP (za które de iure odpowiada pracodawca), kwestia wypadku w drodze do lub z pracy czy rozliczenie podróży służbowej.
§ 1. (…)
2) miejsce lub miejsca wykonywania pracy albo informację, że pracownik sam określa miejsce wykonywania pracy;

Określenie „warunki takiej umowy” może prowadzić do wątpliwości w rozumieniu tego pojęcia, czy jeszcze inne warunki muszą być uwzględnione niż postanowienie o przedłużeniu umowy na okres próbny o odpowiedni okres.
Proponowane brzmienie: „W przypadku umowy o pracę na okres próbny – czas trwania oraz gdy strony tak uzgodnią, postanowienie o przedłużeniu umowy o czas urlopu, a także o czas innej usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy lub postanowienie o wydłużeniu umowy w sytuacji, o której mowa w art. 25 § 23”.
	Uwaga częściowo uwzględniona.
Sformułowanie „określa” w tym przypadku oznacza podanie w umowie o pracę adresu siedziby pracodawcy.
Przepisy projektowanego art. 29 § 1 pkt 2 i 6 zostały przeredagowane.

	32. 
	
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”
	W ramach proponowanych zmian w art. 29 k.p. przewiduje się, że § 1 będzie brzmiał „Umowa o pracę określa strony umowy, adres siedziby pracodawcy, a w przypadku pracodawcy będącego osobą fizyczną – adres zamieszkania, a także rodzaj umowy, datę jej zawarcia oraz warunki pracy i płacy, w szczególności: ... pkt 2) miejsce lub miejsca wykonywania pracy albo informację, że pracownik sam określa miejsce wykonywania pracy (...)”. Za niepokojące należy uznać rozwiązanie przewidujące umieszczenie w treści umowy o pracę, iż w umowie o pracę będzie można zawrzeć informację o miejscu wykonywania pracy określoną przez pracownika. Miejsce wykonywania pracy powinno zostać uzgodnione przez strony stosunku pracy. Określanie miejsca wykonywania pracy przez pracownika może negatywnie wpływać na kwestię bezpieczeństwa i higieny pracy, a w konsekwencji na jego uprawnienia w późniejszym czasie (np. w razie wypadku przy pracy może się okazać, że z powodu określenia miejsca pracy przez pracownika samodzielnie, utrudnione będzie przeprowadzenia postępowania powypadkowego). Określenie miejsca wykonywania pracy przez samego pracownika według art. 4 ust. 2 lit. b) dyrektywy 2019/1152 zostało wskazane jako alternatywa w przypadku braku stałego lub głównego miejsca pracy, gdy pracownik będzie zatrudniony w różnych miejscach. Tymczasem sformułowanie art. 29 § 1 pkt 2) k.p. dopuszcza określenie w umowie miejsca pracy w liczbie mnogiej, czyli ich wymienienie w umowie o pracę, co przyczyni się chociażby do trudności w określeniu właściwości miejscowej sądu pracy w przypadku, gdy pracownik nie będzie chciał lub mógł pozywać pracodawcę mającego siedzibę na drugim końcu Polski. Art. 461 § 1 kodeksu postępowania cywilnego mówi o właściwości według wyboru powoda: sąd właściwy dla pozwanego lub sąd, w którego obszarze właściwości praca była wykonywana.
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.

	33. 
	Art. 29 § 3 K.p.
§ 3. Pracodawca informuje pracownika na piśmie:
1) nie później niż w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy, co najmniej o:
a) obowiązującej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,
b) obowiązującym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy,
c) przysługujących pracownikowi przerwach w pracy,
d) przysługującym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku,
e) zasadach dotyczących pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty za nią,
f) w przypadku pracy zmianowej – zasadach dotyczących przechodzenia ze zmiany na zmianę,
g) w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy – zasadach przemieszczania się między miejscami wykonywania pracy,
h) innych niż określone w umowie o pracę składnikach wynagrodzenia oraz świadczeniach pieniężnych lub rzeczowych,
i) wymiarze przysługującego pracownikowi płatnego urlopu, w szczególności urlopu wypoczynkowego lub, jeżeli nie jest możliwe jego określenie w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, o procedurach jego przyznawania i ustalania,
j) obowiązującej procedurze rozwiązania stosunku pracy, w tym o wymogach formalnych, długości okresów wypowiedzenia oraz terminie odwołania się do sądu pracy lub, jeżeli nie jest możliwe określenie długości okresów wypowiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, sposób ustalania takich okresów wypowiedzenia,
k) prawie pracownika do szkoleń zapewnianych przez pracodawcę, w szczególności o liczbie przysługujących pracownikowi dni szkoleń w roku kalendarzowym oraz o polityce szkoleniowej pracodawcy,
l) układzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, którym pracownik jest objęty, a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego poza zakładem pracy przez wspólne organy lub instytucje – nazwie takich organów lub instytucji,
m) w przypadku, gdy pracodawca nie ustalił regulaminu pracy – terminie, miejscu, czasie i częstotliwości wypłacania wynagrodzenia za pracę, porze nocnej oraz przyjętym sposobie potwierdzania przez pracowników przybycia i obecności w pracy oraz usprawiedliwianiu nieobecności w pracy;
2) nie później niż w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy o nazwie instytucji zabezpieczenia społecznego, do których wpływają składki na ubezpieczenia społeczne związane ze stosunkiem pracy oraz informacje na temat ochrony związanej z zabezpieczeniem społecznym, zapewnianej przez pracodawcę; nie dotyczy to przypadku, w którym pracownik dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia społecznego.
	FZZ
Porozumienie Związków Zawodowych „KADRA”
	W projekcie znacznie rozbudowano ilość informacji jakie pracodawca jest zobowiązany przekazać pracownikowi w terminie 7 dni od zawarcia umowy o pracę. W dotychczasowych przepisach było to 5 pozycji, w projekcie aż 13. Zdaniem Porozumienia nie ma potrzeby do tak znacznego rozbudowywania obowiązku informacyjnego. Ponadto niektóre informacje, które jest obowiązany przekazać pracodawca zostały sformułowane w sposób niejasny np. obowiązująca pracownika dobowa i tygodniowa norma czasu pracy oraz obowiązujący pracownika dobowy i tygodniowy wymiar czasu pracy. Rozgraniczenie ww. pojęć będzie wymagało specjalistycznej wiedzy. Nie znajduje również logicznego wytłumaczenia obowiązek informowania pracownika w ciągu 7 dni od zawarcia umowy o terminach odwołania się do sądu w przypadku jej rozwiązania, tym bardziej, że pracodawca ma obowiązek przekazania tej informacji w piśmie rozwiązującym umowę o pracę.
	Uwaga nie uwzględniona.
Rozszerzenie zakresu obowiązków informacyjnych wynika z dyrektywy 2019/1152.
W świetle dyrektywy 2019/1152 konieczne jest przekazanie pracownikowi przez pracodawcę informacji, o których mowa w projektowanym art. 29 § 3 w terminie, o którym mowa w tym przepisie.

	34. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Wymaga rozważenia czy w przypadku kiedy stosowne informacje wynikające z projektowanych przepisów są przewidziane w regulaminie pracy lub regulaminie wynagradzania, wymogi wynikające z dyrektywy nie byłyby zrealizowane o ile pracodawca zapewniłby dostęp do treści regulaminów w wersji elektronicznej z możliwością ich wydrukowania?
Rozwiązanie te mogłyby realizować wymagania informacyjne w zakresie lit a,c,d,e,f, i. 

Opowiadamy się za usunięciem punktu b).
Z informacji będzie już wynikała kwestia norm mających zastosowanie, a pracodawca przekazuje pracownikowi rozkład czasu pracy co najmniej na 1 tydzień przed rozpoczęciem pracy w okresie, na który został sporządzony ten rozkład.

Odnośnie lit. f), sformułowanie „zasadach dotyczących przechodzenia ze zmiany na zmianę” jest niezrozumiałe. Proponujemy wykreślenie tego punku, Polskie przepisy bardziej korzystnie kształtują sytuację pracownika wymagając przekazywania rozkładu czasu pracy co miesiąc. 
Proponuje się wykreślenie bądź nadanie brzmienie pkt f): 
f) o pracy zmianowej, tam gdzie ma to zastosowanie,

g) proponujemy usunąć. Obowiązek ten związany jest z niestandardowymi formami pracy i nie wynika z treści dyrektywy a jest sugerowany treścią preambuły (motyw 16).
W Polsce pracownik ma zawsze określone miejsce wykonywania pracy.

h) Należy doprecyzować zakres zastosowania tego przepisu. Wątpliwości budzi pojęcie „świadczeń” nie będących wynagrodzeniem? Czy dotyczy to np. świadczeń z ZFŚS? 
Dyrektywa wydaje się odnosić tylko do pojęcia wynagrodzenia.
Propozycja:
h) innych niż określone w umowie o pracę składnikach wynagrodzenia oraz świadczeniach pieniężnych lub rzeczowych, przewidzianych w układzie zbiorowym bądź regulaminie wynagradzania.  
Jeżeli mielibyśmy, zgodnie z dyrektywą. na uwadze tylko wynagrodzenie to pytanie czy punkt ten jest potrzebny w związku z wymogiem wskazywania w umowach o pracę wynagrodzenie za pracę odpowiadające rodzajowi pracy, ze wskazaniem składników wynagrodzenia;

Propozycja dot. pkt i:
i) wymiarze przysługującego pracownikowi płatnego urlopu, w szczególności urlopu wypoczynkowego lub, jeżeli nie jest możliwe jego określenie w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, o procedurach jego przyznawania i ustalania,



Należy doprecyzować, iż lit. k) ma zastosowanie do szkoleń wynikających z przepisów powszechnie obowiązujących bądź zakładowych źródeł prawa.
Ponadto przepisy Kodeksu pracy nie określają obowiązku opracowywania „polityki szkoleniowej” zatem o jakiego rodzaju polityce w tym przepisie  jest mowa? Proponujemy wykreślić sformułowanie „o polityce szkoleniowej pracodawcy”.
Co więcej, projektowany przepis nie uwzględnia brzmienia dyrektywy, która stanowi „uprawnienia do szkolenia zapewnione przez pracodawcę, jeśli takie są przewidziane”.
Propozycja:
k) prawie pracownika do szkoleń zapewnianych przez pracodawcę, a których obowiązek zapewnienia przez pracodawcę wynika z przepisów Kodeksu pracy oraz przepisów innych ustaw i aktów wykonawczych, jeżeli takie są przewidziane.

Z uwagi na obecny stan prawny jedyną instytucją zabezpieczenia społecznego w Polsce jest Zakład Ubezpieczeń Społecznych, zatem przepis ten wydaje się być niecelowy. Proponuje się go wykreślić.
	Uwaga nie uwzględniona. 
Dostęp do treści regulaminów nie zapewnia przekazania informacji w świetle dyrektywy 2019/1152.








Uwaga nie uwzględniona. 
W świetle dyrektywy 2019/1152 konieczne jest przekazanie pracownikowi informacji, o których mowa w projektowanym art. 29 § 3 pkt 2 lit. a-d w terminie, o którym mowa w tym przepisie.

Uwaga nie uwzględniona. 
Informacja dotycząca przechodzenia ze zmiany na zmianę będzie podawana tylko w przypadku pracy zmianowej. Jeżeli taka praca nie będzie wykonywana, informacja ta nie będzie przekazywana. Uzasadnienie do projektu ustawy zostało uzupełnione o wyjaśnienie tej kwestii.




Uwaga nie uwzględniona. Motyw ma moc wyjaśniającą przepisy dyrektywy. 





Uwaga nie uwzględniona. 
W dziale III Kodeksu pracy znajdują się przepisy dotyczące wynagrodzenia za pracę i innych świadczeń związanych z pracą. Zgodnie z motywem 20 dyrektywy 2019/1152 informacja o wynagrodzeniu, którą należy przekazać, powinna obejmować wszystkie elementy wynagrodzenia ujęte oddzielnie, w tym, jeżeli ma to zastosowanie, świadczenia pieniężne lub rzeczowe, wynagrodzenie za pracę w godzinach nadliczbowych, premie i inne świadczenia, otrzymywane przez pracownika bezpośrednio lub pośrednio z racji zatrudnienia.







Uwaga nie uwzględniona. 
Dyrektywa 2019/1152 w art. 4 ust. 2 lit. i wymaga, aby w informacji przekazywanej pracownikowi znalazły się informacje o długości płatnego urlopu przysługującego pracownikowi lub, jeżeli nie może być ona określona przy udzielaniu informacji, procedury przyznawania i ustalania takiego urlopu. Nie ma zatem możliwość ograniczenia tych informacji tylko do urlopu wypoczynkowego.

Uwaga nie uwzględniona. 
Dyrektywa 2019/1152 w art. 4 ust. 2 lit. h wymaga, aby w informacji przekazywanej pracownikowi znalazły się informacje o prawie do ewentualnych szkoleń zapewnianych przez pracodawcę. Przepis ten odnosi się więc do wszystkich szkoleń zapewnianych przez pracodawcę, a nie tylko tych wynikających z przepisów powszechnie obowiązujących bądź zakładowych źródeł prawa. Przepis art. 29 ust. 3 lit. k został przeredagowany. Zgodnie z nową redakcją tego przepisu pracodawca będzie informował o prawie pracownika do szkoleń, jeżeli pracodawca je zapewnia, w szczególności ogólnych zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy.






Uwaga nie uwzględniona. 
W przypadku osób delegowanych przez pracodawcę z siedzibą w Polsce do innego państwa UE oraz osób równocześnie wykonujących pracę w Polsce i w innym państwie członkowskim, zamieszkałych w Polsce, wniosek o wydanie zaświadczenia A1 składany jest w Zakładzie Ubezpieczeń Społecznych. Zgodnie z art. 35 kpa, Zakład Ubezpieczeń Społecznych ustala ustawodawstwo właściwe dla danego pracownika w zakresie zabezpieczenia społecznego i wydaje pracodawcy dokument A1 bez zbędnej zwłoki w przypadku, gdy dysponuje niebudzącymi wątpliwości informacjami, wymaganymi dla załatwienia sprawy. Z tego względu wprowadza się do K.p. rozwiązania przewidziane w art. 5 ust. 1 dyrektywy nr 2019/1152, zgodnie z którym informacja o nazwie lub nazwach instytucji zabezpieczenia społecznego, do których wpływają składki na ubezpieczenia społeczne związane ze stosunkiem pracy oraz o ochronie związanej z zabezpieczeniem społecznym, zapewnianej przez pracodawcę powinna zostać przekazana pracownikowi w ciągu jednego miesiąca od pierwszego dnia pracy.

	35. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	W Kodeksie pracy wielokrotnie pojawia się pojęcie „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” podczas gdy Kodeks cywilny definiuje formę pisemną i formę elektroniczną. W praktyce rodzi to problemy, czy „na piśmie” oznacza to samo co „forma pisemna”.
Należy uwzględnić postęp technologiczny przez dopuszczenie formy dokumentowej (np. mail).
Propozycja:
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).

W przepisie nie zawarto dopuszczonego w dyrektywie wyłączenia obowiązku w przypadku wcześniejszego przekazania informacji (art. 5 ust. 1 dyrektywy).
Propozycja:
Dodanie postanowienia odpowiadającego dyrektywie, zgodnie z którym część informacji nie musi być udzielana jeżeli zostały przekazane wcześniej.

Termin „od dnia dopuszczenia pracownika do pracy” należy zastąpić „od dnia rozpoczęcia pracy”.
Propozycja:
„Pracodawca informuje pracownika na piśmie:
1) nie później niż w terminie 7 dni od dnia rozpoczęcia pracy, co najmniej o:”

Katalog informacji, które pracodawca musi przekazać pracownikowi jest zbyt rozbudowany. Zwłaszcza obowiązek aktualizacji tych informacji przy dużej liczbie pracowników będzie bardzo pracochłonny i zwiększy koszty administracyjne pracodawców.

Dot. art. 29 § 3 pkt 1 lit. b - dobowy i tygodniowy wymiar czasu pracy nie został uwzględniony w dyrektywie jako informacja niezbędnie przekazywana pracownikowi. 
Ponadto w projekcie użyto sformułowania „wymiar”, które odnosi się do etatu. W kontekście dobowego i tygodniowego czasu pracy mówimy o normie, a nie o wymiarze.
Propozycja usunięcia z katalogu informacji o dobowej i tygodniowej normie czasu pracy.

Dot. art. 29 § 3 pkt 1 lit. f - cel ten realizują harmonogramy czasu pracy.
Propozycja usunięcia przepisu.





Dot. art. 29 § 3 pkt 1 lit. k - dyrektywa nie odnosi się do tak szczegółowego zakresu informacji na temat szkoleń zapewnianych przez pracodawcę. 
Realizacja przepisu w tym brzmieniu będzie trudna, a niejednokrotnie wręcz niemożliwa. Ilość dostępnych szkoleń wynika z bieżących potrzeb pracodawcy i pracowników, Ponadto firmy zatrudniające wielu pracowników prowadzą politykę szkoleniową, która często formułowana jest w postaci obszernych dokumentów.
Propozycja usunięcia przepisu.

Dot. art. 29 § 3 pkt 2 - sztuczne dostosowanie do postanowień dyrektywy, podczas gdy całość systemu zabezpieczenia społecznego jest w Polsce zmonopolizowana.
Propozycja usunięcia przepisu.
	Uwaga częściowo uwzględniona. Przepis został przeredagowany. Pracodawca będzie przekazywał informacje pracownikowi w postaci papierowej lub elektronicznej.













Uwaga nie uwzględniona. 
Wyłączenie obowiązku informacyjnego w przypadku wcześniejszego przekazania informacji, o którym mowa w art. 5 ust. 1 dyrektywy 2019/1152, dotyczy informacji, które generalnie są przekazywane pracownikowi w umowie o pracę.


Uwaga nie uwzględniona. 
Sformułowanie „dopuszczenie pracownika do pracy” występuje już w obecnym brzmieniu Kodeksu pracy - w art. 29 § 2, 229 § 4, 2373 § 1 i 2 K.p.



Uwaga nie uwzględniona. 
Rozszerzenie zakresu obowiązków informacyjnych wynika z dyrektywy 2019/1152.



Uwaga nie uwzględniona. 
Informacje zawarte w projektowanym art. 29 § 3 pkt 2 lit. a-d składają się na informacje o systemie czasu pracy, którym pracownik został objęty. 







Uwaga nie uwzględniona.
Dyrektywa 2019/1152 w art. 4 ust. 2 lit. l wymaga, aby w informacji przekazywanej pracownikowi znalazły się w przypadku pracy zmianowej - ustalenia dotyczące informacji o przejściu ze zmiany na zmianę. Zgodnie z art. 5 ust. 1 tej dyrektywy informacja ta powinna być przekazana w okresie rozpoczynającym się pierwszego dnia pracy, a kończącym nie później niż w siódmym dniu kalendarzowym.

Uwaga nie uwzględniona. Przepis art. 29 ust. 3 lit. k został przeredagowany. Zgodnie z nową redakcją pracodawca będzie informował tylko o prawie pracownika do szkoleń, jeżeli pracodawca je zapewnia, w szczególności ogólnych zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy.







Uwaga nie uwzględniona. W przypadku osób delegowanych przez pracodawcę z siedzibą w Polsce do innego państwa UE oraz osób równocześnie wykonujących pracę w Polsce i w innym państwie członkowskim, zamieszkałych w Polsce, wniosek o wydanie zaświadczenia A1 składany jest w Zakładzie Ubezpieczeń Społecznych. Zgodnie z art. 35 kpa, Zakład Ubezpieczeń Społecznych ustala ustawodawstwo właściwe dla danego pracownika w zakresie zabezpieczenia społecznego i wydaje pracodawcy dokument A1 bez zbędnej zwłoki w przypadku, gdy dysponuje niebudzącymi wątpliwości informacjami, wymaganymi dla załatwienia sprawy. Z tego względu wprowadza się do K.p. rozwiązania przewidziane w art. 5 ust. 1 dyrektywy nr 2019/1152, zgodnie z którym informacja o nazwie lub nazwach instytucji zabezpieczenia społecznego, do których wpływają składki na ubezpieczenia społeczne związane ze stosunkiem pracy oraz o ochronie związanej z zabezpieczeniem społecznym, zapewnianej przez pracodawcę powinna zostać przekazana pracownikowi w ciągu jednego miesiąca od pierwszego dnia pracy.

	36. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Dyrektywa UE nie wprowadza obowiązku w zakresie informowania o obowiązującym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu. Zmiana wprowadza jedynie większą ilość formalności, co jest całkowicie nieuzasadnione.
Zaleca się skreślenie przepisu art. 29 § 3 pkt 1 lit. b).

Obowiązek określony w art. 29 § 3 pkt 1 lit. k może być trudny do zrealizowania. Czasem polityka szkoleniowa jest obszerna. Być może lepszym rozwiązaniem byłoby umieszczanie takich informacji do zapoznania się np. na stronie internetowej albo w łatwo dostępnym miejscu w biurze pracodawcy.
Proponuje się zmianę obowiązku informacyjnego w taki sposób, aby był on realizowany przez zapoznanie się z informacjami np. na stronie internetowej bądź w biurze pracodawcy.

Do projektowanego art. 29 § 3 pkt 1) lit. l) i projektowanego art. 29 § 31 - proponowany przepis został wprost przepisany z dyrektywy 2019/1152 (art. 4 ust. 2 lit. N). W polskim porządku prawnym, kiedy jest mowa „o innym porozumieniu zbiorowym, którym pracownik jest objęty, a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego poza zakładem pracy” należy raczej rozumieć ponadzakładowe układy zbiorowe pracy.
Proponuje się zmianę przepisów:
Art. 29 § 3 pkt 1 lit. l)
„l) układzie zbiorowym pracy, którym pracownik jest objęty, a w przypadku zawarcia ponadzakładowego układu zbiorowego pracy przez wspólne organy lub instytucje – nazwie takich organów lub instytucji,”
art. 29 § 31. 
„Pracodawca informuje pracownika na piśmie o zmianie jego warunków zatrudnienia, o których mowa w § 3, a także o objęciu pracownika układem zbiorowym pracy niezwłocznie, nie później jednak niż w dniu, w którym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika. Nie dotyczy to przypadku, w którym zmiana warunków zatrudnienia wynika ze zmiany przepisów prawa pracy, prawa ubezpieczeń społecznych, postanowień regulaminów, statutów lub układów zbiorowych pracy.”
	Uwaga nie uwzględniona. 
Informacje zawarte w projektowanym art. 29 § 3 pkt 2 lit. a-d składają się na informacje o systemie czasu pracy, którym pracownik został objęty. 



Uwaga nie uwzględniona. 
Dyrektywa 2019/1152 w art. 4 ust. 2 lit. h wymaga, aby w informacji przekazywanej pracownikowi znalazły się informacje o prawie do ewentualnych szkoleń zapewnianych przez pracodawcę. Przepis art. 29 ust. 3 lit. k został przeredagowany. Zgodnie z nową redakcją pracodawca będzie informował o prawie pracownika do szkoleń, jeżeli pracodawca je zapewnia, w szczególności ogólnych zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy.


Uwaga nie uwzględniona.
Zgodnie z art. 4 ust. 1 i 2 lit. n dyrektywy 2019/ pracodawca informuje  pracownika o zasadniczych aspektach stosunku pracy, w tym o umowach zbiorowych regulujących warunki pracy pracownika lub, w przypadku zawarcia umowy zbiorowej poza przedsiębiorstwem przez specjalne wspólne organy lub instytucje, nazwę takich organów lub instytucji, w ramach których umowy zostały zawarte. 
Pod terminem „umowy zbiorowe” należy rozumieć układy zbiorowe pracy oraz inne porozumienia zbiorowe. 
Jeżeli chodzi o przepisy prawa pracy, to podstawowym (i zarazem preferowanym przez ustawodawcę) porozumieniem zbiorowym jest układ zbiorowy pracy. Układy zbiorowe pracy są zawierane na poziomie zakładowym (pracodawca i związki działające na poziomie zakładu pracy) oraz ponadzakładowym (organizacja pracodawców i ponadzakładowe organizacje związkowe). W przypadku układów ponadzakładowych można uznać, że są zawierane poza przedsiębiorstwem (pracodawcą).
Obok układów zbiorowych pracy prawa i obowiązki pracowników mogą być regulowane przez porozumienia zbiorowe oparte na ustawie, o których mowa w art. 9 KP. Wachlarz tych porozumień jest bardzo szeroki. Takimi porozumieniami zbiorowymi są m.in.: porozumienie zawierane w procedurze rozwiązywania sporów zbiorowych, porozumienie w sprawie przejścia zakładu pracy na nowego pracodawcę, porozumienie w sprawie zwolnień grupowych. 
W przypadku prowadzenia sporu wielozakładowego stronę pracodawców mogą reprezentować łącznie wszyscy pracodawcy albo organizacja pracodawców; stronę pracowniczą – wspólna reprezentacja związkowa (art. 2 i 3 ustawy o rozwiązywaniu sporów zbiorowych). Można zatem przyjąć, że zawarte w ramach prowadzenia wielozakładowego sporu zbiorowego pracy porozumienie będzie zawarte poza przedsiębiorstwem. 
W przypadku porozumienia zawieranego w związku z przejściem zakładu pracy na nowego pracodawcę jest możliwe zawarcie porozumienia ze starym lub/i nowym pracodawcom. Porozumienie to może być zawierane jeszcze przed przejściem zakładu pracy na nowego pracodawcę i wtedy jedna z jego stron (nowy przyszły pracodawca) formalnie nie jest stroną indywidulanych stosunków pracy. Może także dojść do zawarcia porozumień w poszczególnych zakładach pracy przez pracodawców nowego lub dotychczasowego ze związkami zawodowymi działającymi w ich zakładach pracy. Takie porozumienia mogą być uznane za zawierane poza przedsiębiorstwem. 
Niezależnie od możliwości prawnych wynikających z przepisów zbiorowego prawa pracy, praktyka stosunków zbiorowych pokazuje, że są zawierane porozumienia na poziomie grupy kapitałowej. Szczególne są one widoczne w sektorze energetycznym, paliwowym czy górniczym. Porozumienie te mogą być zawierane w związku z procesami konsolidacji danego sektora (grupy kapitałowej), restrukturyzacji. Stroną tych porozumień mogą być spółki – córki w grupie kapitałowej albo spółka – matka. 
Mając na względzie powyższe zastąpienie sformułowania „porozumienie zbiorowe poza zakładem pracy”  sformułowaniem „ponadzakładowe układy zbiorowe pracy” spowoduje zawężenie obowiązku informacyjnego i pominięcie części porozumień zbiorowych, które mogą być uznane za źródło prawa pracy (vide: porozumienie kończące spór zbiorowy wielozakładowy). Pełne wdrożenie przepisu dyrektywy wymaga posłużenia się bardziej ogólną formułą, która pozwoli uwzględnić całokształt okoliczności dotyczących zawierania szeroko rozumianych porozumień zbiorowych w Polsce. 

	37. 
	Art. 29 § 31 K.p.
[bookmark: mip55176147]§ 31. Pracodawca informuje pracownika na piśmie o zmianie jego warunków zatrudnienia, o których mowa w § 3, a także o objęciu pracownika układem zbiorowym pracy lub innym porozumieniem zbiorowym niezwłocznie, nie później jednak niż w dniu, w którym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika. Nie dotyczy to przypadku, w którym zmiana warunków zatrudnienia wynika ze zmiany przepisów prawa pracy, prawa ubezpieczeń społecznych, postanowień regulaminów, statutów, układów zbiorowych pracy lub innych porozumień zbiorowych.
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Użycie sformułowania „nie później jednak niż w dniu, w którym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika jest nieprecyzyjne.”.
Proponuje się zmianę w treści art. 29 § 31 i użycie sformułowania „nie później jednak niż w dniu, w którym zmiana wejdzie w życie”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Sformułowania „nie później jednak niż w dniu, w którym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika” bardziej odpowiada sformułowaniom zawartym w dyrektywie 2019/1152. Zgodnie z art. 6 ust. 1 tej dyrektywy zmiana w odniesieniu do zasadniczych aspektów stosunku pracy powinna być przekazywana pracownikowi przez pracodawcę w formie dokumentu w najwcześniejszym możliwym terminie, a najpóźniej w dniu, w którym taka zmiana staje się skuteczna.

	38. 
	Art. 29 § 33 K.p.
§ 33. Informacje, o których mowa § 3–32 pracodawca może przekazać pracownikowi w postaci elektronicznej, pod warunkiem, że będą one dostępne dla pracownika z możliwością ich wydrukowania oraz przechowywania, a pracodawca zachowa dowód ich przekazania lub otrzymania przez pracownika.
	Forum Związków Zawodowych
	Brzmienie nowelizowanych przepisów, jak również aktualny stan prawny nie pozwala na jednoznaczne zrozumienie terminu „postać elektroniczna”. Zachowanie przepisów w projektowanym kształcie w dalszym ciągu będzie powodować wystąpienie wątpliwości u przeciętnego odbiorcy co do jego znaczenia. Zwłaszcza, że w kodeksie pracy obecnie występuje zamiennie sformułowanie „forma elektroniczna” oraz „postać elektroniczna” (np. art. 251 § 5, art. 97 § 11 , art. 129 § 3, art. 86 § 3).
Propozycja:
Postulujemy albo wyraźne odróżnienie określenia „postać elektroniczna” od określenia „forma elektroniczna” albo ujednolicenie terminologii w ramach kodeksu pracy. Zwracamy uwagę, że odbiorcą proponowanych przepisów będzie pracownik, nie znający reguł interpretacji przepisów prawa. Dla zapewnienia jednolitego rozumienia pojęcia „postaci elektronicznej” rekomendujemy wskazanie, w formie definicji legalnej określonej w odrębnym przepisie oraz dodatkowo w formie przykładowego wyliczenia (np. wiadomość e-mail, itp.), co oznacza postać elektroniczna. Zastrzeżenie:
Powyższe uwagi oraz propozycje odnoszą się jednocześnie do następujących przepisów projektu ustawy:
a) art. 1 pkt 8 projektu ustawy,
b) art. 1 pkt 17 projektu ustawy,
c) art. 1 pkt 21 lit. a projektu ustawy,
d) art. 1 pkt 21 lit. b projektu ustawy,
e) art. 1 pkt 21 lit. c projektu ustawy,
f) art. 1 pkt 24 projektu ustawy,
g) art. 1 pkt 25 projektu ustawy,
h) art. 1 pkt 28 lit. b projektu ustawy,
i) art. 1 pkt 30 lit. c projektu ustawy,
j) art. 1 pkt 32 lit. a projektu ustawy,
k) art. 1 pkt 32 lit. b projektu ustawy,
l) art. 1 pkt 34 lit. a projektu ustawy,
m) art. 1 pkt 35 lit. a projektu ustawy,
n) art. 1 pkt 36 projektu ustawy
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektywy 2019/1152 i 2019/1158.

	39. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Propozycja:
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).
	Uwaga częściowo uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektywy 2019/1152 i 2019/1158.
Przepisy dotyczące obowiązków informacyjnych zostały przeredagowany. Pracodawca będzie przekazywał informacje pracownikowi w postaci papierowej lub elektronicznej.

	40. 
	Art. 291 § 2 K.p.
§ 2. Przed wyjazdem pracownika do pracy lub w celu wykonania zadania służbowego na obszarze państwa będącego członkiem Unii Europejskiej lub na obszarze państwa niebędącego członkiem Unii Europejskiej na okres przekraczający 4 kolejne tygodnie, pracodawca przekazuje pracownikowi niezależnie od informacji, o których mowa w art. 29 § 3, informacje na piśmie o:
1) państwie lub państwach, w których praca za granicą lub zadanie służbowe mają być wykonywane;
2) przewidywanym czasie trwania tej pracy lub zadania służbowego;
3) walucie, w której będzie wypłacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie wykonywania pracy za granicą lub zadania służbowego;
4) świadczeniach pieniężnych lub rzeczowych związanych w wykonywaniem pracy za granicą lub zadania służbowego w przypadku, gdy takie świadczenia przewidują przepisy prawa pracy, postanowienia regulaminów, statutów, układów zbiorowych pracy lub innych porozumień zbiorowych albo umowa o pracę;
5) zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu pracownika do kraju;
6) warunkach powrotu pracownika do kraju – w przypadku zapewnienia takiego powrotu.
	Forum Związków Zawodowych
	Mając na uwadze fakt, że pracownik znajduje się za granicą kraju w interesie pracodawcy, kwestia zapewnienia powrotu (zwłaszcza transportu) powinna zostać uregulowana w ten sposób, że pracodawca informuje o warunkach powrotu, który zapewnia we własnym zakresie i na własny koszt, chyba, że pracownik nie chce z takiego transportu skorzystać. Postulujemy zabezpieczenie organizacji i kosztów powrotu pracownika do kraju staraniem pracodawcy, jeżeli taka potrzeba wyniknie po stronie pracownika.
Propozycja:
Rekomendujemy zmianę proponowanego art. 291 § 2 pkt 5, poprzez dopisanie po średniku: „w przypadku wystąpienia potrzeby i woli pracownika w tym zakresie, pracodawca zapewnia powrót pracownika do kraju we własnym zakresie i na własny koszt.”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektywy 2019/1152 i 2019/1158.
Projektowany przepis określa obowiązki informacyjne pracodawcy, a zatem nie dotyczy on zakresu uprawnień pracownika.

	41. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Uwaga redakcyjna – za bardzo rozbudowane brzmienie. Jest to katalog obejmujący wszystkie państwa, w związku z czym wydaje się błędne tak rozbudowane ich opisanie.
Propozycja:
„§ 2. Przed wyjazdem pracownika do pracy lub w celu wykonania zadania służbowego poza obszarem Polski na okres przekraczający 4 kolejne tygodnie, pracodawca przekazuje pracownikowi niezależnie od informacji, o których mowa w art. 29 § 3, informacje na piśmie o:”

Dot. art. 291 § 2 pkt 4 - przepis prowadzi do powtarzania postanowień umowy o pracę.
Propozycja zmiany fragmentu „albo umowy o pracę” na „chyba że wynika to z umowy o pracę”
	Uwaga nie uwzględniona. 
Redakcja przepisu jest dostosowana do brzmienia art. 7 dyrektywy 2019/1152.








Uwaga uwzględniona. 
Przepis został przeredagowany.

	42. 
	Art. 291 § 3 K.p.
§ 3. Pracodawca informuje pracownika na piśmie o zmianie jego warunków zatrudnienia, o których mowa w § 2, niezwłocznie, nie później jednak niż w dniu, w którym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika. Nie dotyczy to przypadku, w którym zmiana warunków zatrudnienia wynika ze zmiany przepisów prawa pracy, postanowień regulaminów, statutów, układów zbiorowych pracy lub innych porozumień zbiorowych.
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Zgodnie z projektem zmian KP pracodawca ma obowiązek powiadomić na piśmie pracownika „o zmianie jego warunków zatrudnienia, o których mowa w § 2, niezwłocznie, nie później jednak niż w dniu, w którym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika”. Niektóre zawody wiążą się z wyjazdami, często długimi, i pracą poza siedzibą przedsiębiorcy. Z tej uwagi realizacja tego obowiązku może być wysoce utrudniona.
Ponadto użycie sformułowania „nie później jednak niż w dniu, w którym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika jest nieprecyzyjne.”.
Proponuje się zmianę art. 291 § 3 zdanie pierwsze i nadanie mu treści:
„Pracodawca informuje pracownika na piśmie bądź w postaci elektronicznej o zmianie jego warunków zatrudnienia, o których mowa w § 2, niezwłocznie, nie później jednak niż w dniu, w którym taka zmiana wejdzie w życie.”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Redakcja przepisu jest dostosowana do brzmienia art. 7 dyrektywy 2019/1152.

	43. 
	Art. 293 § 1 K.p.
[bookmark: _Hlk49432958]Art. 293. § 1. Pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesięcy, może wystąpić do pracodawcy z wnioskiem, złożonym w postaci papierowej lub elektronicznej, o zmianę rodzaju pracy, zmianę rodzaju umowy o pracę na umowę na czas nieokreślony lub o zatrudnienie w pełnym wymiarze czasu pracy. Nie dotyczy to pracownika zatrudnionego na podstawie umowy o pracę na okres próbny.
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Bez tego przepisu pracownik również ma możliwość złożenia wniosku o zmianę rodzaju pracy. Przepis ten nie wnosi nic nowego.
Proponuje się wykreślenie art. 293.
	Uwaga nie uwzględniona.
Przepis wdraża art. 12 ust. 1 zd. 1 dyrektywy 2019/1152, zgodnie z którym państwa członkowskie zapewniają, aby pracownik, który przez co najmniej sześć miesięcy świadczył pracę u tego samego pracodawcy, a który zakończył swój ewentualny okres próbny, mógł wystąpić o formę zatrudnienia z bardziej przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy, jeżeli jest ona dostępna, i otrzymać pisemną odpowiedź na ten wniosek wraz z uzasadnieniem.

	44. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Propozycja:
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektywy 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownik będzie mógł złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	45. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	W Polsce żadna z umów o pracę czy praca w niepełnym wymiarze czasu pracy nie może być postrzegana jako praca nie zapewniająca przewidywalnych i bezpiecznych warunków zatrudniania. Polskie prawo pracy nie dopuszcza do „zero hours contracts”, nieprzewidywalnych rozkładów czasu pracy, pracy na wezwanie itd., tym samym nie można mówić o bardziej przewidywalnej i bezpieczniejszej formie zatrudnienia w naszym prawie pracy. 
Pracownik zawsze zna długość umowy, wymiar czasu pracy, rozkłady czasu pracy, wysokość otrzymywanego wynagrodzenia. 
Dlaczego uzgodniony przez strony „rodzaj pracy” jest uznany przez autorów projektu za nieprzewidywalny element zatrudnienia?
Każda umowa o pracę powinna zostać uznana za przewidywalną podstawę zatrudnienia. 
Automatyczne zastosowanie komentowanego przepisu do każdej umowy na czas określony czy pracy w niepełnym wymiarze stałoby w sprzeczności z postanowieniami dyrektywy 99/70/WE oraz 97/81/WE, które przewidują tylko obowiązki informacyjne nt. możliwości zmiany zatrudnienia. 
Propozycja przepisu w zaproponowanym brzmieniu, w zakresie pracy w niepełnym wymiarze, stoi w sprzeczności z ideą stojącą u podstaw projektowanego art. 188 (1),  dokumentami rządowymi wskazującymi, iż praca w niepełnym wymiarze ma służyć promowaniu godzenia życia zawodowego z rodzinnym czy dyrektywą 97/81/WE Państwa Członkowskie, po konsultacji z partnerami społecznymi stosownie do przepisów prawa krajowego lub zgodnie z obowiązującą praktyką, powinny dokonać identyfikacji i przeglądu przeszkód natury prawnej lub administracyjnej, mogących ograniczać możliwości pracy w niepełnym wymiarze godzin oraz — tam gdzie jest to stosowne — eliminować czy wnioski pracowników o przeniesienie z systemu pracy w pełnym wymiarze godzin do pracy w niepełnym wymiarze godzin, w przypadku pojawienia się takiej możliwości w danym zakładzie;.
Kwestia komunikacji z pracownikiem nt. możliwości zmiany ustalanego wymiaru czasu pracy czy rodzaju umowy nie budzi wątpliwości. Natomiast w projektowanym przepisie wiąże się to z daleko idącymi konsekwencjami. Stąd należy ograniczyć jego działanie tylko do przypadków tego naprawdę wymagających. 
W przypadku utrzymania przepisu należy też ograniczyć liczbę składanych wniosków. 
Postulujemy wykreślenie tego przepisu jako nieadekwatnego do naszych warunków. 
Ewentualnie można rozważyć modyfikację przepisu: 
Art. 29(3). § 1. Pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesięcy, może wystąpić do pracodawcy z wnioskiem, złożonym w postaci papierowej lub elektronicznej, o zmianę rodzaju umowy o pracę na umowę na czas nieokreślony. Prawo do złożenia wniosku nie dotyczy pracownika zatrudnionego na podstawie umowy o pracę na okres próbny.
§ 2. Pracodawca powinien, w miarę możliwości, uwzględnić wniosek pracownika, o którym mowa w § 1.
§ 2. Prawo do złożenia wniosku, o którym mowa w § 1, przysługuje pracownikowi raz w ciągu 24 kolejnych miesięcy. Pracodawca udziela pracownikowi, w postaci papierowej lub elektronicznej, odpowiedzi na wniosek wraz z jej uzasadnieniem, biorąc pod uwagę potrzeby pracodawcy i pracownika, najpóźniej w terminie 1 miesiąca od dnia otrzymania wniosku.
	Uwaga nie uwzględniona. 
Zgodnie z art. 12 ust. 1 zd. 1 dyrektywy 2019/1152 państwa członkowskie zapewniają, aby pracownik, który przez co najmniej sześć miesięcy świadczył pracę u tego samego pracodawcy, a który zakończył swój ewentualny okres próbny, mógł wystąpić o formę zatrudnienia z bardziej przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy, jeżeli jest ona dostępna, i otrzymać pisemną odpowiedź na ten wniosek wraz z uzasadnieniem. Nie chodzi więc tylko o bardziej przewidywalne, ale także bezpieczniejsze warunki pracy.
Z motywu 36 dyrektywy 2019/1152 wynika iż chodzi tu m.in. o pracę w pełnym wymiarze czasu pracy i pracę na podstawie umowy na czas nieokreślony
Prawo do złożenia wniosku raz w ciągu roku kalendarzowego stanowi kompromis pomiędzy interesami pracownika a pracodawcy.


	46. Ę a 
	Art. 293 § 2 K.p.
§ 2. Pracodawca powinien, w miarę możliwości, uwzględnić wniosek pracownika, o którym mowa w § 1.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Wątpliwości budzi pojęcie „w miarę możliwości”.
Propozycja usunięcia przepisu.
	Uwaga nie uwzględniona.
Nie zawsze uwzględnienie wniosku przez pracodawcę jest możliwe. Stąd przepis uzależniający pozytywne rozparzenie wniosku od możliwości pracodawcy.

	47. 
	Art. 293 § 3 K.p.
§ 3. Prawo do złożenia wniosku, o którym mowa w § 1, przysługuje pracownikowi raz w ciągu roku kalendarzowego. Pracodawca udziela pracownikowi, w postaci papierowej lub elektronicznej, odpowiedzi na wniosek wraz z jej uzasadnieniem, biorąc pod uwagę potrzeby pracodawcy i pracownika, najpóźniej w terminie 1 miesiąca od dnia otrzymania wniosku.
	FZZ
Zarząd Krajowy Ogólnopolskiego Związku Zawodowego Pracowników Bloku Operacyjnego Anestezjologii i Intensywnej Terapii
	Zarząd Krajowy wskazuje, iż jest to właściwa regulacja. Rozszerza zakres uprawnień pracowniczych, co należy ocenić jako dobry kierunek regulacji. Niemniej negatywnie ocenić należy proponowane ograniczenie do jednorazowej możliwości złożenia wniosku.
	Uwaga nie uwzględniona.
Prawo do złożenia wniosku raz w ciągu roku kalendarzowego stanowi kompromis pomiędzy interesami pracownika a pracodawcy.

	48. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Możliwość złożenia wniosku raz w ciągu roku kalendarzowego to zbyt duża częstotliwość. W przypadku przedsiębiorców zatrudniających większe liczby pracowników spowoduje to problemy administracyjne.
Sugerowany termin to raz na 2 lata.


Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).
	Uwaga nie uwzględniona.
Prawo do złożenia wniosku raz w ciągu roku kalendarzowego stanowi kompromis pomiędzy interesami pracownika a pracodawcy.


Uwaga nie uwzględniona. Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektywy 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracodawca będzie udzielał pracownikowi odpowiedzi na wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	49. 
	Art. 294 § 1 K.p.
Art. 294. § 1. Wystąpienie przez pracownika z wnioskiem, o którym mowa w art. 293 § 1, jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcą lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym będącym podstawą świadczenia pracy innym niż stosunek pracy lub dochodzenie przez pracownika udzielenia informacji, o których mowa w art. 29 § 3 i 31, lub skorzystanie z praw, o których mowa w art. 9413, nie może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie umowy o pracę lub jej rozwiązanie bez wypowiedzenia przez pracodawcę, przygotowanie do takiego wypowiedzenia lub rozwiązania umowy albo przyczyny zastosowania działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę.
	Forum Związków Zawodowych
	Treść nowo proponowanych art. 293 i 294 jest w naszej ocenie zbyt mocno skomplikowana językowo i składniowo - z punktu widzenia przeciętnego pracownika, który będzie zapoznawał się z brzmieniem tych przepisów.
Poziom językowego skomplikowania przejawia się wątpliwościami w zakresie interpretacji sformułowania „działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę”. Pracownik nie ma możliwości odczytania z kodeksu pracy, co oznacza takie określenie, a zatem, czy dotyczy go taka sytuacja.
Propozycja:
W oparciu o powyższe uwagi proponujemy zredagowanie, w miarę możliwości, przedmiotowych przepisów w sposób mniej złożony oraz bardziej zrozumiały językowo dla przeciętnego odbiorcy (pracownika) - oczywiście bez szkody dla celu, precyzyjności i treści tych przepisów oraz powiązanych z nimi przepisów unijnych.
Sformułowanie definicji legalnej działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę, zwłaszcza w formie przykładowego wyliczenia, celem ułatwienia zrozumienia przedmiotowej instytucji przez pracowników.
	Uwaga nie uwzględniona.
Z roboczych kontaktów z Komisją Europejską wynika, że musi być wdrożony zapis dotyczący tego, że dochodzenie wymienionych uprawnień przez pracownika nie może być przyczyną zastosowania działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę. Uzasadnienie zostało uzupełnione o wyjaśnienie kwestii działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę.

	50. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Sam fakt pozostawania w drugim stosunku zatrudnienia co do zasady nie może być podstawą rozwiązania stosunku pracy. Może nią być jednak naruszenie interesów pracodawcy wywołany brakiem dyspozycyjności pracownika, a przejawiający się np. brakiem możliwości powierzenia mu pracy w godzinach nadliczbowych (co jest oczywistą konsekwencją pozostawania w kilku stosunkach pracy jednocześnie).
„§ 1. Jednoczesne pozostawanie (…)  nie może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie umowy o pracę, chyba, że prowadzi albo może prowadzić do naruszenia interesów pracodawcy”.

Wprowadzenie sankcji za przygotowanie do dokonania wypowiedzenia lub rozwiązania umowy jest nadmiernym obciążeniem pracodawcy. 
Uchwalenie przepisu w proponowanym kształcie może prowadzić do absurdalnej sytuacji, w której pracownicy występować będą z roszczeniem o niezgodne z prawem rozwiązanie umowy o pracę, gdy tylko powezmą informację, że pracodawcy chociażby rozważał taki scenariusz (choć nigdy nie przystąpił, do jego realizacji). Niezależnie od materialnoprawnej oceny takich roszczeń, sam fakt otworzenia do nich drogi może dać źródło lawinie bezpodstawnych powództw, co stanowić będzie obciążenie finansowe i organizacyjne zarówno dla pracodawców, jak również i tak już obciążonych sądów.
Propozycja:
§ 1. Jednoczesne pozostawanie (…) nie może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie umowy o pracę lub jej rozwiązanie bez wypowiedzenia przez pracodawcę. przygotowanie do takiego wypowiedzenia lub rozwiązania umowy albo przyczyny zastosowania działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę.
	Uwaga częściowo uwzględniona.
Przepis art. 294 § 1 K.p. został przeredagowany. Przyczyną uzasadniającą wypowiedzenie umowy o pracę lub jej rozwiązanie bez wypowiedzenia przez pracodawcę, przygotowanie do takiego wypowiedzenia lub rozwiązania umowy albo przyczyną zastosowania działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę nie będzie mogło być jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcą lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym będącym podstawą świadczenia pracy innym niż stosunek pracy, chyba że ograniczenia w tym zakresie wynikają z odrębnych przepisów.
Przepis ten wdraża art. 18 ust. 1 i 2 dyrektywy 2019/1152, zgodnie z którym państwa członkowskie wprowadzają niezbędne środki celem zakazu zwolnienia lub jego równoważników oraz wszelkich przygotowań do zwolnienia pracowników z powodu skorzystania przez nich z praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie. Natomiast pracownicy, którzy uważają, że zostali zwolnieni lub zostali objęci środkami o równoważnym skutku z powodu skorzystania z praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie, mogą zwrócić się do pracodawcy o przedstawienie należycie uzasadnionych powodów zwolnienia lub równoważnych środków. Pracodawca przedstawia te powody na piśmie.

	51. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Co oznacza przyczyny zastosowania działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę?
Jeżeli zostanie wprowadzony wymóg podawania przyczyny rozwiązywania umów o pracę na czas określony to paragraf 2 staje się zbędny.
Propozycja:
Art. 29(4) § 1. Wystąpienie przez pracownika z wnioskiem, o którym mowa w art. 29(3) § 1, Jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcą lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym będącym podstawą wykonywania pracy innym niż stosunek pracy lub dochodzenie przez pracownika udzielenia informacji, o których mowa w art. 29 § 3 i 3(1), lub skorzystanie z praw, o których mowa w art. 94(13), nie może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie umowy o pracę lub jej rozwiązanie bez wypowiedzenia przez pracodawcę. przygotowanie do takiego wypowiedzenia lub rozwiązania umowy albo przyczyny zastosowania działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę.
§ 2. W przypadkach, o których mowa w § 1, pracodawca udowadnia, że przy rozwiązywaniu umowy o pracę lub zastosowaniu działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę kierował się obiektywnymi powodami.
§ 3. Pracownik, który uważa, że umowa o pracę na okres próbny została z nim rozwiązana albo zastosowano działanie mające równoważny skutek do rozwiązania umowy o pracę z powodu wnioskiem, o którym mowa w art. 29(3) § 1, jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcą lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym innym niż stosunek pracy lub dochodzenia udzielenia informacji, o których mowa w art. 29 § 3 i 3(1), lub skorzystania z praw, o których mowa w art. 94(13), może, w terminie 7 dni od dnia złożenia oświadczenia woli pracodawcy o rozwiązaniu umowy o pracę albo zastosowania działania mającego równoważny skutek do rozwiązania umowy o pracę, złożyć do pracodawcy wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o przedstawienie należycie uzasadnionych powodów tego rozwiązania albo zastosowania działania.
§ 4. Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek o przedstawienie należycie uzasadnionych powodów rozwiązania umowy o pracę albo zastosowania działania mającego równoważny skutek do rozwiązania umowy o pracę, o którym mowa w § 3, w postaci papierowej lub elektronicznej, w terminie 7  14 dni od dnia złożenia przez pracownika wniosku.”;
	Uwaga nie uwzględniona.
Uzasadnienie do projektu ustawy zostało uzupełnione o wyjaśnienie kwestii działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę.
Proponowany § 2 w art. 294 K.p. dotyczy tzw. odwróconego ciężaru dowodu i wynika z art. 18 ust. 3 dyrektywy 2019/1152.
Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek w terminie 7 dni od dnia złożenia przez pracownika wniosku. Jest to taki sam termin, jaki ma pracownik na złożenie wniosku o przedstawienie należycie uzasadnionych powodów rozwiązania umowy o pracę albo zastosowania działania mającego równoważny skutek do rozwiązania umowy o pracę.

	52. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Użycie sformułowania „przygotowanie do takiego wypowiedzenia lub rozwiązania umowy” jest nieprecyzyjne, zaś sam zapis całkowicie niecelowy.
Zaleca się usunięcie sformułowania „przygotowanie do takiego wypowiedzenia lub rozwiązania umowy” z projektu ustawy.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowany przepis wdraża art. 18 ust. 1 i 2 dyrektywy 2019/1152, zgodnie z którym państwa członkowskie wprowadzają niezbędne środki celem zakazu zwolnienia lub jego równoważników oraz wszelkich przygotowań do zwolnienia pracowników z powodu skorzystania przez nich z praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie. Natomiast pracownicy, którzy uważają, że zostali zwolnieni lub zostali objęci środkami o równoważnym skutku z powodu skorzystania z praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie, mogą zwrócić się do pracodawcy o przedstawienie należycie uzasadnionych powodów zwolnienia lub równoważnych środków. Pracodawca przedstawia te powody na piśmie.

	53. 
	Art. 294 § 2 K.p.
§ 2. W przypadkach, o których mowa w § 1, pracodawca udowadnia, że przy rozwiązywaniu umowy o pracę lub zastosowaniu działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę kierował się obiektywnymi powodami.
	Forum Związków Zawodowych
	Propozycja:
Doprecyzowanie, że dyspozycja art. 294 § 2 przewiduje obowiązek dla pracodawcy w postaci konieczności udowodnienia wypowiedzenia/rozwiązania stosunku pracy (czas określony i nieokreślony) już w treści samego oświadczenia o wypowiedzeniu/rozwiązaniu stosunku pracy.
	Uwaga nie uwzględniona.
Proponowany § 2 w art. 294 K.p. dotyczy tzw. odwróconego ciężaru dowodu i wynika z art. 18 ust. 3 dyrektywy 2091/1152.

	54. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Przepis niedostosowany do treści dyrektywy, powodujący bardzo duże problemy interpretacyjne, rodzi konieczność przedstawiania bardzo szerokiego materiału dowodowego, co skutkuje wysoką czasochłonnością (równoznaczną z czasochłonnością przygotowywania pism procesowych w postępowaniach z zakresu prawa pracy), a co jest niejednokrotnie zbędne, ponieważ pracownicy zdają sobie sprawę z przyczyn wypowiedzenia.
Propozycja:
Dostosowanie do postanowienia dyrektywy: „Państwa członkowskie wprowadzają środki niezbędne do zapewnienia, aby w przypadku gdy pracownicy, o których mowa w ust. 2, przedstawili przed sądem lub innym właściwym organem lub podmiotem fakty, na podstawie których można domniemywać, że doszło do takiego zwolnienia lub podjęcia równoważnych środków, obowiązek udowodnienia, że zwolnienie nastąpiło z przyczyn innych niż te, o których mowa w ust. 1, należał do pracodawcy.”
	Uwaga nie uwzględniona.
Proponowany § 2 w art. 294 K.p. dotyczy tzw. odwróconego ciężaru dowodu i wynika z art. 18 ust. 3 dyrektywy 2091/1152.

	55. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Pojęcie użyte w przepisie „zastosowaniu działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę” – jest nieprecyzyjne i wymaga doprecyzowania.
Zaleca się doprecyzowanie sformułowania „zastosowaniu działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Uzasadnienie do projektu ustawy zostało uzupełnione o wyjaśnienie kwestii działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę.

	56. 
	Art. 294 § 3 K.p.
§ 3. Pracownik, który uważa, że umowa o pracę na okres próbny została z nim rozwiązana albo zastosowano działanie mające równoważny skutek do rozwiązania umowy o pracę z powodu wystąpienia z wnioskiem, o którym mowa w art. 293 § 1, jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcą lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym innym niż stosunek pracy lub dochodzenia udzielenia informacji, o których mowa w art. 29 § 3 i 31, lub skorzystania z praw, o których mowa w art. 9413, może, w terminie 7 dni od dnia złożenia oświadczenia woli pracodawcy o rozwiązaniu umowy o pracę albo zastosowania działania mającego równoważny skutek do rozwiązania umowy o pracę, złożyć do pracodawcy wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o przedstawienie należycie uzasadnionych powodów tego rozwiązania albo zastosowania działania.
	Forum Związków Zawodowych
	W art. 293 § 1 wyłączono możliwość składania wniosku w trybie określonym tym przepisem przez osoby zatrudnione na okres próbny, natomiast z art. 294 § 3 wynikałoby, że z takim wnioskiem może wystąpić. Może on bowiem zwrócić się do pracodawcy z wnioskiem o uzasadnienie przyczyn wypowiedzenia/rozwiązania umowy o pracę z tego powodu. Przedmiotowa niekonsekwencja może rodzić wątpliwości na etapie stosowania analizowanych przepisów.
Propozycja:
Należy rozważyć wykreślenie z art. 294 § 3 sformułowania „wystąpienia z wnioskiem, o którym mowa w art. 293 § 1”. Taki ruch pozwoli na zachowanie spójności z art. 12 ust. 1 dyrektywy 2019/1152. 
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.

	57. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Zbyt krótki termin na udzielenie odpowiedzi, który zresztą nie wynikający z Dyrektywy.
Proponujemy wydłużenie terminu do 14 dni.

Sugerujemy zamieszczenie przepisów § 3 i 4 w części Kodeksu pracy dotyczącej niezgodnego z prawem rozwiązywania umów o pracę.

Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).
	Uwaga nie uwzględniona.
Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek w terminie 7 dni od dnia złożenia przez pracownika wniosku. Jest to taki sam termin, jaki ma pracownik na złożenie wniosku o przedstawienie należycie uzasadnionych powodów rozwiązania umowy o pracę albo zastosowania działania mającego równoważny skutek do rozwiązania umowy o pracę.
Regulacja zawarta w proponowanym art. 294 K.p. jest kompleksowa, zatem zamieszczenie przepisów § 3 i 4 w części Kodeksu pracy dotyczącej niezgodnego z prawem rozwiązywania umów o pracę byłoby niecelowe.
Zaproponowana zmiana dot. niespójności terminologicznej wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektywy 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownik będzie mógł złożyć do pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	58. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Zapisy art. 294 § 3 i 4 są powinny być stosowane do umów o pracę na okres próbny. Godzi to w samą idę okresu próbnego.
Zaleca się usunięcie art. 294 § 3 i 4.
	Uwaga częściowo uwzględniona.
Przepis art. 294 § 3 został przeredagowany. Z tego przepisu zostało usunięte odwołanie do wniosku, o którym mowa w art. 293 § 1.
Art. 294 § 3 i 4 wdraża art. 18 ust. 2 dyrektywy 2019/1152, zgodnie z którym pracownicy, którzy uważają, że zostali zwolnieni lub zostali objęci środkami o równoważnym skutku z powodu skorzystania z praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie, mogą zwrócić się do pracodawcy o przedstawienie należycie uzasadnionych powodów zwolnienia lub równoważnych środków. Pracodawca przedstawia te powody na piśmie.

	59. 
	Art. 30 § 4 K.p.
§ 4. W oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracę zawartej na czas określony lub umowy zawartej na czas nieokreślony lub o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinna być wskazana przyczyna uzasadniająca wypowiedzenie lub rozwiązanie umowy.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	Wprowadzenie obowiązku dla zapewnienia realizacji praw pracowników.
Propozycja brzmienia przepisu:
[bookmark: _Hlk48120828]§ 4. W oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracę zawartej na czas określony lub umowy zawartej na czas nieokreślony lub o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia musi być wskazana przyczyna uzasadniająca wypowiedzenie lub rozwiązanie umowy.
	Uwaga nie uwzględniona.
Kodeks pracy określając obowiązek posługuje się wyrażeniem „powinien”.

	60. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Rozwiązanie o tak istotnych konsekwencjach dla rynku pracy powinno stać się przedmiotem odrębnej dyskusji rządu i partnerów społecznych. 
Obecna sytuacja społeczno- gospodarcza uzasadnia wyłączenie z nowelizacji kwestii rozwiązywania umów o pracę na czas określony. Tak istotnemu zagadnieniu należy poświęcić odrębną inicjatywę legislacyjną, poprzedzoną dyskusją partnerów społecznych.
Zmianom w Kodeksie pracy powinna towarzyszyć szersza analiza skutków, obejmująca przyśpieszenie postępowań przed sądami powszechnymi. Powództwa dotyczące zasadności wypowiedzenia umów o pracę na czas nieokreślony są rozpatrywane przez kilka  miesięcy w pierwszej instancji. Rzadko jednocześnie zdarza się, by pracodawca czy pracownik kończył spór po pierwszej instancji.
Proponuje się wykreślenie tego przepisu.
Przepis ten z uwagi na charakter pracy tymczasowej i ograniczony katalog umów, wskazany w ustawie o zatrudnianiu pracowników tymczasowych, na podstawie których pracownik tymczasowy może zostać zatrudniony (brak możliwości zatrudniania pracowników tymczasowych w oparciu o umowy na czas nieokreślony), nie powinien mieć zastosowania do pracowników tymczasowych.
Należy zwrócić uwagę, iż dyrektywa 99/70/WE nie ma zastosowania do pracowników zatrudnionych przez agencje pracy tymczasowej.
Proponuje się nadanie nowego brzmienia art. 21 ustawy o zatrudnianiu pracowników tymczasowych:
Do umów o pracę zawartych między agencją pracy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym nie stosuje się art. 25(1), art. 293 § 1 art. 30 § 4 i art. 38 § 1 Kodeksu pracy.
	Uwaga częściowo uwzględniona.
Proponowane zmiany pozostają w związku z pismem Komisji Europejskiej o niezgodności przepisów Kodeksu pracy dotyczących wypowiadania umów na czas określony z przepisami Unii Europejskiej i w związku z wyrokiem Trybunału Sprawiedliwości UE (w sprawie C–38/13 Nierodzik). W związku z powyższym przepisy Kodeksu pracy dotyczące wypowiadania umów na czas określony stanowią wyraz dostosowania ich do wymagań prawa Unii Europejskiej. Proponowane zmiany usuną zatem nierówności w Kodeksie pracy między umowami o pracę na czas określony i umowami o pracę na czas nieokreślony, leżące u podstaw zarzutów Komisji.
[bookmark: highlightHit_27][bookmark: highlightHit_28][bookmark: highlightHit_29][bookmark: highlightHit_30][bookmark: highlightHit_31]Zgodnie z art. 5 ustawy o zatrudnianiu pracowników tymczasowych - w zakresie nieuregulowanym odmiennie przepisami ustawy i przepisami odrębnymi do agencji pracy tymczasowej, pracownika tymczasowego i pracodawcy użytkownika stosuje się przepisy prawa pracy dotyczące odpowiednio pracodawcy i pracownika. W związku z tym proponowany przepis art. 293 § 1 będzie stosowany w przypadku pracy tymczasowej m.in. w zakresie wniosku o zmianę rodzaju pracy i o zatrudnienie w pełnym wymiarze czasu pracy.
Ponadto zmieniono art. 21 ustawy o zatrudnianiu pracowników tymczasowych. Do pracowników tymczasowych nie będą miały zastosowania przepisy dotyczące obowiązku uzasadnienia wypowiedzenia umowy o pracę na czas określony, obowiązku konsultacji związkowej oraz możliwości ubiegania się o przywrócenie do pracy.

	61. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Proponujemy, aby aktualne brzmienie przepisu zostało utrzymane.
Przepis wykracza poza zakres dyrektyw.
Propozycja usunięcia przepisu.
	Uwaga nie uwzględniona.
Proponowane zmiany pozostają w związku z pismem Komisji Europejskiej o niezgodności przepisów Kodeksu pracy dotyczących wypowiadania umów na czas określony z przepisami Unii Europejskiej i w związku z wyrokiem Trybunału Sprawiedliwości UE (w sprawie C–38/13 Nierodzik). W związku z powyższym przepisy Kodeksu pracy dotyczące wypowiadania umów na czas określony stanowią wyraz dostosowania ich do wymagań prawa Unii Europejskiej. Proponowane zmiany usuną zatem nierówności w Kodeksie pracy między umowami o pracę na czas określony i umowami o pracę na czas nieokreślony, leżące u podstaw zarzutów Komisji.

	62. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Wprowadzenie obowiązku uzasadniania powoduje wprowadzenie dodatkowych obowiązków po stronie pracodawcy oraz przeczy idei stopniowania ochrony trwałości stosunku pracy wynikającej z poszczególnych umów. W praktyce doprowadzi to do zrównania umów na czas określony z umowami na czas nieokreślony w zakresie ochrony trwałości stosunku pracy przysługującej pracownikom. Zapisy te mogą zaburzyć politykę zatrudniania.
Wprowadzenie tego zapisu ma również swoje implikacje dla projektowanych art. 38 § 1 i 45 § 1, które należy ocenić negatywnie z tych samych względów.
Zaleca się usunięcie zmian w art. 30 § 4, 38 § 1 oraz 45 § 1.
	Uwaga nie uwzględniona.
Proponowane zmiany pozostają w związku z pismem Komisji Europejskiej o niezgodności przepisów Kodeksu pracy dotyczących wypowiadania umów na czas określony z przepisami Unii Europejskiej i w związku z wyrokiem Trybunału Sprawiedliwości UE (w sprawie C–38/13 Nierodzik). W związku z powyższym przepisy Kodeksu pracy dotyczące wypowiadania umów na czas określony stanowią wyraz dostosowania ich do wymagań prawa Unii Europejskiej. Proponowane zmiany usuną zatem nierówności w Kodeksie pracy między umowami o pracę na czas określony i umowami o pracę na czas nieokreślony, leżące u podstaw zarzutów Komisji.

	63. 
	Art. 38 § 1 K.p
§ 1. O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracę zawartej na czas określony lub umowy zawartej na czas nieokreślony pracodawca zawiadamia na piśmie reprezentującą pracownika zakładową organizację związkową, podając przyczynę uzasadniającą rozwiązanie umowy.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Proponujemy, aby aktualne brzmienie przepisu zostało utrzymane.
Propozycja usunięcia przepisu.
	Uwaga nie uwzględniona.
Proponowane zmiany pozostają w związku z pismem Komisji Europejskiej o niezgodności przepisów Kodeksu pracy dotyczących wypowiadania umów na czas określony z przepisami Unii Europejskiej i w związku z wyrokiem Trybunału Sprawiedliwości UE (w sprawie C–38/13 Nierodzik). W związku z powyższym przepisy Kodeksu pracy dotyczące wypowiadania umów na czas określony stanowią wyraz dostosowania ich do wymagań prawa Unii Europejskiej. Proponowane zmiany usuną zatem nierówności w Kodeksie pracy między umowami o pracę na czas określony i umowami o pracę na czas nieokreślony, leżące u podstaw zarzutów Komisji.

	64. 
	Art. 45 § 1 K.p.
§ 1. W razie ustalenia, że wypowiedzenie umowy o pracę zawartej na czas określony lub umowy zawartej na czas nieokreślony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umów o pracę, sąd pracy – stosownie do żądania pracownika – orzeka o bezskuteczności wypowiedzenia, a jeżeli umowa uległa już rozwiązaniu – o przywróceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność
	Pozytywnie oceniamy wprowadzenie obowiązku uzasadniania oraz konsultacji wypowiedzenia umowy o pracę na czas określony. W projekcie i jego uzasadnieniu brak jednak instrumentów gwarantujących, pracownikom zatrudnionym na podstawie umowy o pracę na czas określony, przywrócenie do pracy. W przypadku umów o pracę na czas określony, może okazać się, że w trakcie procesu sądowego minie termin, do którego umowa o pracę miała trwać. W takiej sytuacji należałoby rozważyć dopuszczalność przywrócenia pracownika do pracy na okres równoważny okresowi od rozwiązania umowy o pracę do terminu, do którego umowa miała trwać. 
	Uwaga nie uwzględniona.
Umowa o pracę na czas określony jest umową terminową. Co do zasady rozwiązanie umowy o pracę zawartej na czas określony następuje z upływem czasu, na który była zawarta, a więc z mocy prawa. Zasadniczo sąd nie jest uprawniony do zobowiązania określonych podmiotów do zawarcia umowy o pracę, jeżeli szczególny przepis nie nakłada na pracodawcę obowiązku zatrudnienia określonego pracownika. Taki sens miałoby orzeczenie przywracające pracownika do pracy wydane po upływie czasookresu trwania umowy o pracę zawartej na czas określony. Orzeczenie takie podważałoby jedną z podstawowych zasad prawa pracy, jaką jest zasada swobody stron w nawiązywaniu umów o pracę, o której mowa w art. 11 K.p. Przepis ten stanowi, że nawiązanie stosunku pracy oraz ustalenie warunków pracy i płacy, bez względu na podstawę prawną tego stosunku, wymaga zgodnego oświadczenia woli pracodawcy i pracownika. Niezasadnym byłoby zatem, aby sąd zmuszał strony do kontynuowania umowy o pracę zawartej na czas określony, której termin końcowy, ustalony wolą stron w umowie, upłynął jeszcze przed wydaniem orzeczenia.

	65. 
	Art. 50 K.p.
w art. 50 skreśla się oznaczenie § 1 i uchyla się § 3–5
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Roszczenia inne niż odszkodowanie wynikające z naruszenia przepisów o wypowiadaniu umowy okresowej są niecelowe, z uwagi na terminowy charakter tych umów.
Proponuje się pozostawienie w art. 50 § 3 i 4.
	Uwaga nie uwzględniona.
Proponowane zmiany pozostają w związku z pismem Komisji Europejskiej o niezgodności przepisów Kodeksu pracy dotyczących wypowiadania umów na czas określony z przepisami Unii Europejskiej i w związku z wyrokiem Trybunału Sprawiedliwości UE (w sprawie C–38/13 Nierodzik). W związku z powyższym przepisy Kodeksu pracy dotyczące wypowiadania umów na czas określony stanowią wyraz dostosowania ich do wymagań prawa Unii Europejskiej. Proponowane zmiany usuną zatem nierówności w Kodeksie pracy między umowami o pracę na czas określony i umowami o pracę na czas nieokreślony, leżące u podstaw zarzutów Komisji.

	66. 
	Art. 94 pkt 1a K.p.
1a) informować pracowników o warunkach pracy i płacy;
	FZZ
Zarząd Krajowy Ogólnopolskiego Związku Zawodowego Pracowników Bloku Operacyjnego Anestezjologii i Intensywnej Terapii
	Zmiany należy ocenić jako słuszny kierunek pozwalający na uzyskanie dodatkowej wiedzy przez pracownika. Brak jest jednakże wprowadzenia sankcji z tytułu jej naruszenia.
	Uwaga nie uwzględniona.
Sankcja z tytułu naruszenia tego przepisu przewidziana będzie w dodawanym pkt 2a w art. 281 § 1 K.p.

	67. 
	Art. 942 K.p.
Art. 942. Pracodawca jest obowiązany informować pracowników w sposób przyjęty u danego pracodawcy o:
1) możliwości zatrudnienia w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy; 
2) procedurach awansu;
3) wolnych stanowiskach pracy.
	FZZ
Zarząd Krajowy Ogólnopolskiego Związku Zawodowego Pracowników Bloku Operacyjnego Anestezjologii i Intensywnej Terapii
	Zmiany należy ocenić jako słuszny kierunek pozwalający na uzyskanie dodatkowej wiedzy przez pracownika. Brak jest jednakże wprowadzenia sankcji z tytułu jej naruszenia.
	Uwaga nie uwzględniona.
Dyrektywa 2019/1158 nie wymaga wprowadzenia sankcji w tym przypadku. W Kodeksie pracy nie każde niedopełnienie obowiązku przez pracodawcę jest sankcjonowane.

	68. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Wprowadzenie postanowienia wynika jedynie z motywu dyrektywy, który dotyczy jedynie powrotów do pracy po okresie urlopu rodzicielskiego w rozumieniu dyrektywy.
Propozycja usunięcia przepisu lub zmiany pkt 2 „2) procedur awansu jeżeli zostały z góry ustalone”; ograniczenie do pracowników na urlopach rodzicielskich w rozumieniu dyrektywy.
	Uwaga nie uwzględniona.
Przepis został przeredagowany i będzie dotyczył informowania pracowników o możliwościach awansu.

	69. 
	Art. 9413 K.p.
Art. 9413. W przypadku zobowiązania pracodawcy do przeprowadzenia szkoleń pracowników niezbędnych do wykonywania określonego rodzaju pracy lub na określonym stanowisku, jeśli zobowiązanie to wynika z układu zbiorowego pracy, innego porozumienia zbiorowego lub z regulaminu ustalanego w porozumieniu z zakładową organizacją związkową lub przedstawicielami pracowników, albo gdy obowiązek przeprowadzenia takich szkoleń wynika z przepisów prawa lub umowy o pracę oraz w przypadku szkoleń odbywanych przez pracownika na podstawie polecenia przełożonego, szkolenia takie odbywają się na koszt pracodawcy oraz, w miarę możliwości, w godzinach pracy pracownika. Czas szkolenia odbywanego po godzinach pracy pracownika wlicza się do jego czasu pracy.
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”
	Nowelizacją dodany zostanie do kodeksu pracy art. 9413, który odnosi się do czasu pracy. Projektowany przepis będzie stanowił, że „w przypadku zobowiązania pracodawcy do przeprowadzenia szkoleń pracowników niezbędnych do wykonywania określonego rodzaju pracy lub na określonym stanowisku, jeśli zobowiązanie to wynika z układu zbiorowego pracy, innego porozumienia zbiorowego lub z regulaminu ustalanego w porozumieniu z zakładową organizacją związkową lub przedstawicielami pracowników, albo gdy obowiązek przeprowadzenia takich szkoleń wynika z przepisów prawa lub umowy o pracę oraz w przypadku szkoleń odbywanych przez pracownika na podstawie polecenia przełożonego, szkolenia takie odbywają się na koszt pracodawcy oraz, w miarę możliwości, w godzinach pracy pracownika. Czas szkolenia odbywanego po godzinach pracy pracownika wlicza się do jego czasu pracy”. Przepis rozwiąże problem czasu szkoleń, które powinny być odbywane w godzinach pracy pracownika, jednak nie wydaje się konieczne określanie w przepisie, że szkolenia powinny odbywać się w czasie pracy „w miarę możliwości”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Nie w przypadku wszystkich rozkładów czasu pracy jest możliwe przeprowadzenie szkolenia w godzinach pracy pracownika. 

	70. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Dyrektywa o warunkach zatrudnienia zawiera mniejsze wymagania – mówi o szkoleniach wynikających z przepisów prawa, a nie odbywanych na podstawie polecenia przełożonego.
Ponadto brakuje rozstrzygnięcia, czy zobowiązanie do odbycia takiego szkolenia wyłącza możliwość zawarcia umowy lojalnościowej w związku z pokryciem kosztów szkolenia (np. szkolenia dla operatorów wózków widłowych).
Wykreślenie zwrotu „(…) w przypadku szkoleń odbywanych przez pracownika na podstawie polecenia przełożonego”.
Wprowadzenie możliwości zawarcia umowy lojalnościowej na zasadach opisanych w Kodeksie pracy.
	Uwaga nie uwzględniona.
Projektowany przepis dotyczy również szkoleń odbywanych na polecenie przełożonego tak, aby wszystkie szkolenia do których zobowiązany jest pracownik były wliczane do jego czasu pracy. Ma to na celu zapewnienie spójności rozwiązań prawnych.
Przepisy K.p. dot. umów o zakazie konkurencji nie są zmieniane. 

	71. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Przepis powinien odzwierciedlać brzmienie dyrektywy 2019/1152.
,,Jeśli na mocy prawa Unii lub prawa krajowego bądź umów zbiorowych pracodawcy zobowiązani są do zapewnienia pracownikom szkolenia do celów wykonywania pracy, do której zostali zatrudnieni, ważne jest, aby zapewnić takie szkolenie na równych zasadach wszystkim pracownikom, w tym również pracownikom objętym niestandardowymi formami zatrudnienia. Kosztami takiego szkolenia nie należy obciążać pracownika, ani potrącać ich z wynagrodzenia pracownika. Czas trwania takiego szkolenia powinien być wliczany do czasu pracy oraz, o ile to możliwe, szkolenie takie powinno odbywać się w godzinach pracy. Obowiązek ten nie obejmuje szkolenia zawodowego ani szkolenia stanowiącego warunek uzyskania, utrzymania lub odnowienia przez pracownika kwalifikacji zawodowych, o ile prawo Unii lub prawo krajowe bądź umowa zbiorowa nie wymagają od pracodawcy, by zapewnił pracownikowi takie szkolenie.”
Propozycja:
Art. 94(13). W przypadku zobowiązania, gdy pracodawca jest zobowiązany do przeprowadzenia szkoleń pracowników niezbędnych do wykonywania określonego rodzaju pracy lub wykonywania pracy na określonym stanowisku, jeśli zobowiązanie to wynika z układu zbiorowego pracy, innego porozumienia zbiorowego lub z regulaminu ustalanego w porozumieniu z zakładową organizacją związkową lub przedstawicielami pracowników, albo gdy obowiązek przeprowadzenia takich szkoleń wynika z przepisów prawa lub umowy o pracę oraz w przypadku szkoleń odbywanych przez pracownika na podstawie polecenia przełożonego, szkolenia takie odbywają się na koszt pracodawcy oraz, w miarę możliwości, w godzinach pracy pracownika. Czas szkolenia odbywanego po godzinach pracy pracownika wlicza się do jego czasu pracy.
	Uwaga nie uwzględniona.
Projektowany przepis dotyczy również szkoleń odbywanych na polecenie przełożonego i wynikających z umowy o pracę tak, aby wszystkie szkolenia do których zobowiązany jest pracownik były wliczane do jego czasu pracy. Ma to na celu zapewnienie spójności rozwiązań prawnych.

	72. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Projektowany przepis usztywnia ramy w zakresie polityki szkoleniowej oraz zwiększa sam koszt działalności gospodarczej.
Proponuje się usunięcie art. 9413.
	Uwaga nie uwzględniona.
Projektowany przepis stanowi wdrożenie art. 13 dyrektywy 2019/1152. Stosownie do jego brzmienia państwa członkowskie zapewniają, aby w przypadku gdy na mocy prawa Unii lub prawa krajowego lub umów zbiorowych pracodawca zobowiązany był do zapewnienia pracownikowi szkolenia dla celów wykonywania pracy, do której został zatrudniony, szkolenie takie zapewnione zostało pracownikowi nieodpłatnie, liczyło się jako czas pracy i w miarę możliwości odbywało się w godzinach pracy.

	73. 
	Art. 1481 § 1 K.p.
Art. 1481. § 1. Pracownikowi przysługuje zwolnienie od pracy, w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku kalendarzowym, z powodu działania siły wyższej, w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem, jeżeli niezbędna jest natychmiastowa obecność pracownika. W okresie tego zwolnienia od pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia w wysokości połowy wynagrodzenia.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	Przepis w zaproponowanym brzmieniu będzie fikcją. Jeśli pracownik nie jest lekarzem to, dlaczego jego obecność ma być niezbędna przy chorym członku rodziny? Jeśli z powodu wypadku pracownikowi, który jest np. listonoszem będzie umierało dziecko to czy jego obecność przy dziecku jest zbędna czy niezbędna?
Propozycja brzmienia przepisu:
Art. 1481. § 1. Pracownikowi przysługuje zwolnienie od pracy, w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku kalendarzowym, z powodu działania siły wyższej oraz w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych w szczególności chorobą lub wypadkiem. W okresie tego zwolnienia od pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia w wysokości połowy wynagrodzenia.
	Uwaga nie uwzględniona.
Projektowana regulacja zawarta w dodawanym art. 1481 Kodeksu pracy stanowi wdrożenie art. 7 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z którym państwa członkowskie wprowadzają niezbędne środki w celu zapewnienia, aby każdy pracownik miał prawo do czasu wolnego od pracy z powodu działania siły wyższej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem, jeżeli niezbędna jest natychmiastowa obecność pracownika. Państwa członkowskie mogą ograniczyć prawo pracownika do czasu wolnego od pracy z powodu działania siły wyższej do określonej ilości czasu przypadającej na rok lub na konkretny przypadek.
Zaproponowany przepis nie zapewnia wdrożenie cytowanego przepisu dyrektywy.

	74. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Podobne zadanie spełnia już istniejący w KP urlop na żądanie, który dotyczy sytuacji nagłych, z góry nieprzewidzianych.
Postulujemy określenie wynagrodzenia pracownika za czas korzystania z urlopu na poziomie 25% jego wynagrodzenia.
	Uwaga nie uwzględniona.
Urlop wypoczynkowy przysługuje pracownikowi w celu wypoczynku i regeneracji sił. Jego celem nie jest więc załatwienie spraw związanych z działaniem siły wyższej, w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem.
Dyrektywa 2019/1158 pozostawia do decyzji państw członkowskich zachowanie lub nie zachowanie przez pracownika wynagrodzenia za czas nieobecności z powodu działania siły wyższej.

	75. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Rozumiejąc konieczność wdrożenia dyrektywy trzeba utrzymywać  równowagę w przepisach prawa pracy. 
Liczba możliwych dni nieobecności pracowników w pracy wzrośnie w znacząco.
Dyrektywa nie wymaga zachowania prawa do wynagrodzenia i za okres tego zwolnienia nie powinno ono przysługiwać. 
Modyfikacja brzmienia przepisu :
„Art. 148(1). § 1. Pracownikowi przysługuje zwolnienie od pracy, w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku kalendarzowym, z powodu działania siły wyższej, w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem, jeżeli niezbędna jest natychmiastowa obecność pracownika.”
	Uwaga nie uwzględniona.
Dyrektywa 2019/1158 pozostawia do decyzji państw członkowskich zachowanie lub nie zachowanie przez pracownika wynagrodzenia za czas nieobecności z powodu działania siły wyższej.

	76. 
	
	Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodowych
	Projektodawca użył pojęcia nieostrego „działanie siły wyższej”, a tym samym trudnego do zweryfikowania. W praktyce może to prowadzić do powstawania wielu problemów interpretacyjnych.
	Uwaga nie uwzględniona.
Rozumienie „siły wyższej” jest wyjaśniane w orzecznictwie. Dyrektywa 2019/1158 nie definiuje ani nie doprecyzowuje tego pojęcia.

	77. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Dyrektywa 2019/1158 nie wprowadza obowiązku odpłatności w przypadku urlopu z powodu siły wyższej. Wprowadzenie takiej odpłatności wiązać się będzie ze wzrostem kosztów działalności gospodarczej. Jeśli urlop ten miałby być odpłatny, to nie powinno to powodować kosztów po stronie pracodawcy, a np. budżetu państwa.
Ponadto systemowo w KP wydaje się, że przepis ten powinien być wprowadzony po art. 188, a zatem 1881.
Proponuje się oznaczenie tego przepisu jako art. 1881 i nadanie § 1 następującej treści:
„Pracownikowi przysługuje zwolnienie od pracy, w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku kalendarzowym, z powodu działania siły wyższej, w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem, jeżeli niezbędna jest natychmiastowa obecność pracownika.”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Art. 188 K.p. znajduje się w dziale ósmym Uprawnienia pracowników związane z rodzicielstwem. Zwolnienie z powodu działania siły wyższej nie jest związane z uprawnieniami rodzicielskimi, dlatego przepisy te nie powinny znaleźć się w dziale ósmym Kodeksu pracy. 

	78. 
	
	Forum Związków Zawodowych
	Z art. 7 dyrektywy 2019/1158 nie wynika możliwość obniżenia przez ustawodawcę wynagrodzenia pracownika za czas nieobecności, a jedynie uprawnienie ustawodawcy do ograniczenia prawa pracownika do czasu wolnego od pracy z powodu działania siły wyższej do określonej ilości czasu przypadającej na rok lub na konkretny przypadek. Zwracamy uwagę na okoliczność uzasadniającą nieobecność pracownika, a wskazaną w treści zaproponowanego przepisu - pilne sprawy rodzinne spowodowane chorobą lub wypadkiem, jeżeli niezbędna jest natychmiastowa obecność pracownika. Obie implementowane dyrektywy zakładają wsparcie dla pracowników wychowujących dzieci, szerzej pracowników posiadających rodziny. Tymczasem obniżenie wynagrodzenia stanowi w naszej opinii niekonsekwencję legislacyjną oraz niespójność z tymi dyrektywą. Rodzina dotknięta skutkami choroby, czy wypadku (z założenia nieprzewidywalnymi) dodatkowo zostanie pozbawiona części środków z przyczyn niezależnych od pracownika, który normalnie świadczyłby pracę, gdyby owy stan nagły nie wystąpił. Pragniemy zauważyć, że kodeks pracy w obecnym brzmieniu przewiduje np. uprawnienie rodzica do 2 dni wolnych od pracy w celu opieki nad dzieckiem z zachowaniem prawa do pełnego wynagrodzenia, nie zaś jego połowy. Zachowanie analogii znajduje zatem odzwierciedlenie również w założeniach i celu prawa pracy.
Propozycja:
Mając na uwadze powyższą uwagę, rekomendujemy skreślenie sformułowania: „w wysokości połowy wynagrodzenia” na rzecz: „w pełnej wysokości.”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Dyrektywa 2019/1158 pozostawia do decyzji państw członkowskich zachowanie lub nie zachowanie przez pracownika wynagrodzenia za czas nieobecności z powodu działania siły wyższej.

	79. 
	Art. 1481 § 3 K.p.
§ 3. Pracodawca jest obowiązany udzielić zwolnienia od pracy, o którym mowa w § 1, na żądanie zgłoszone przez pracownika we wniosku najpóźniej w dniu korzystania z tego zwolnienia.
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”
	Na podstawie 1481 § 1 k.p. wprowadza się zwolnienie dla pracownika z powodu „siły wyższej”. Na podstawie § 3 pracodawca jest obowiązany udzielić zwolnienia od pracy, o którym mowa w § 1, na żądanie zgłoszone przez pracownika we wniosku najpóźniej w dniu korzystania z tego zwolnienia. Należy zwrócić uwagę na to, iż treść przepisu została zredagowana na wzór urlopu na żądanie, biorąc pod uwagę konieczność zgłoszenia wniosku najpóźniej w dniu korzystania ze zwolnienia, a nie właśnie na kształt treści art. 188 k.p., który jest pozbawiony tego typu ram udzielenia zwolnienia, a funkcjonuje od wielu lat. Pracownik sugerując się konstrukcją urlopu analogiczną do urlopu na żądanie, może zachowywać się podobnie jak przy nim, tj. bać się zdezorganizowania pracy pracodawcy, skoro trzeba będzie zgłosić żądanie udzielenia zwolnienia najpóźniej w dniu korzystania ze zwolnienia. Należy tylko przypomnieć, że obwiązujące rozporządzenie z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecności w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnień od pracy w treści § 2 ust. 2 przewiduje możliwość następczego, tj. nawet na drugi dzień, zawiadomienia pracodawcy o przyczynie nieobecności pracownika.
	Uwaga nie uwzględniona.
To pracodawca udziela zwolnienia od pracy. Zwolnienie z tytułu wychowywania dziecka do 14 lat przysługuje na wniosek pracownika. Ponadto zgodnie z § 2 ust. 1 rozporządzenia w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecności w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnień od pracy - pracownik powinien uprzedzić pracodawcę o przyczynie i przewidywanym okresie nieobecności w pracy, jeżeli przyczyna tej nieobecności jest z góry wiadoma lub możliwa do przewidzenia. Zgodnie z ust. 2 tego paragrafu w razie zaistnienia przyczyn uniemożliwiających stawienie się do pracy, pracownik jest obowiązany niezwłocznie zawiadomić pracodawcę o przyczynie swojej nieobecności i przewidywanym okresie jej trwania. Natomiast w projektowanym przepisie jest mowa o zwolnieniu od pracy.

	80. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Projektodawca nie sprecyzował w jakiej formie pracownik powinien złożyć wniosek o zwolnienie od pracy z powodu siły wyższej.
Propozycja doprecyzowania formy składania wniosku.
Propozycja zastąpienia zwrotu „najpóźniej w dniu korzystania z tego zwolnienia” na „przed rozpoczęciem korzystania ze zwolnienia”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Tak jak w przypadku urlopu na żądanie pracownik będzie składał wniosek w każdej dostępnej formie/postaci. Wyjaśnienie to zostało dodane w uzasadnieniu.
Również tak jak w przypadku urlopu na żądanie - żądanie dotyczącego tego zwolnienia będzie zgłaszane najpóźniej w dniu korzystania ze zwolnienia.

	81. 
	Art. 1481 § 6 K.p.
§ 6. Do pracownika, o którym mowa w § 1, stosuje się odpowiednio art. 1832.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Brak ratio legis dla odwołania do art. 1832 KP. Per se jest to naturalne, analogicznie jak po powrocie do pracy z urlopu wypoczynkowego.
Propozycja usunięcia przepisu.
	Uwaga nie uwzględniona.
Projektowany § 6 w art. 1481 Kodeksu pracy stanowi wdrożenie art. 10 ust. 1 i 3 dyrektywy 2019/1158.

	82. 
	Art. 1731 § 1 K.p.
Art. 1731. § 1. Pracownikowi przysługuje urlop opiekuńczy w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie będącej członkiem rodziny lub zamieszkującej w tym samym gospodarstwie domowym, która wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia z poważnych względów medycznych.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	Co to są ,,poważne względy medyczne’’? Dla uniknięcia wątpliwości interpretacyjnych proponujemy rezygnację z przymiotnika.
Propozycja brzmienia przepisu:
Art. 1731. § 1. Pracownikowi przysługuje urlop opiekuńczy w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie będącej członkiem rodziny lub zamieszkującej w tym samym gospodarstwie domowym, która wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia ze względów medycznych.
	Uwaga nie uwzględniona.
Dyrektywa 2019/1158 nie definiuje ani nie doprecyzowuje tego pojęcia.
Projektowany przepis art. 1731 Kodeksu pracy wdraża postanowienia dyrektywy 2019/1158 zawarte w art. 3 lit. c, który definiuje pojęcie „urlopu opiekuńczego” jako urlopu dla pracowników, umożliwiającego zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia krewnemu lub osobie zamieszkującej z pracownikiem w tym samym gospodarstwie domowym, którzy wymagają znacznej opieki lub znacznego wsparcia z poważnych względów medycznych.

	83. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Brak informacji nt. możliwości weryfikacji przez pracodawcę zasadności wniosku o skorzystanie z urlopu opiekuńczego.
Propozycja wprowadzenia przepisu zobowiązującego pracownika do przedstawienia dowodów poświadczających przesłankę prawa do udzielenia urlopu, np. zaświadczenia lekarskiego.
Propozycja upoważnienia ustawowego pracodawcy do przetwarzania tego rodzaju danych.
	Uwaga nie uwzględniona.
Pracodawca będzie udzielał zwolnienia od pracy na podstawie wniosku pracownika. Dodatkowo zgodnie z opinią Ministerstwa Zdrowia nie należałoby opierać przesłanek do udzielenia tego świadczenia wyłącznie na zaświadczeniu wydawanym w systemie ochrony zdrowia. Obowiązek wydawania odnośnych zaświadczeń stanowiłby kolejne obciążenie biurokratyczne, co najpewniej w największym stopniu dotknęłoby lekarzy POZ. Mając na względzie sytuację epidemiczną, która utrudniła dostęp do świadczeń opieki zdrowotnej dla wielu Polaków, zasadniejszym byłoby wprowadzanie rozwiązań, które odciążą system opieki zdrowotnej i zoptymalizują jego wydajność, a nie obciążą go obowiązkiem wykonywania usług niezwiązanych bezpośrednio z udzielaniem świadczeń opieki zdrowotnej. MZ podkreśliło także, że każdorazowo zgłaszanie się do lekarza o wydanie takiego zaświadczenia skutkowałoby tworzeniem fikcji, że dana osoba (opiekun) będzie chciała skorzystać ze świadczeń opieki zdrowotnej, gdyż korzystałaby ona z tych samych kolejek oczekiwania na świadczenia jak regularni pacjenci.

	84. 
	
	Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodowych
	Pozytywnie oceniając wprowadzenie do Kodeksu pracy nowej instytucji, tj.  „urlopu opiekuńczego” w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie będącej członkiem rodziny lub zamieszkującej w tym samym gospodarstwie domowym, OPZZ wnosi zastrzeżenie co do jego bezpłatnego charakteru. 
Zaproponowane przez stronę rządową rozwiązanie z pewnością będzie zniechęcało pracowników do korzystania z tego uprawnienia, co może spowodować, iż przepis ten będzie „przepisem martwym”. 
Należy w tym miejscu zwrócić uwagę na to, że przepisy Dyrektywy 2019/1158 nie zabraniają wprowadzenia stosownego świadczenia pieniężnego dla pracownika korzystającego z urlopu opiekuńczego. 
Proponujemy zatem, aby w komentowanym obszarze wprowadzić rozwiązanie umożliwiające przyznanie pracownikom korzystającym z urlopu opiekuńczego prawa do wynagrodzenia lub prawa do stosownego świadczenia pieniężnego z Zakładu Ubezpieczeń Społecznych lub budżetu państwa.

Zastrzeżenia budzą przesłanki udzielenia urlopu opiekuńczego tj. wymóg „znacznej opieki lub znacznego wsparcia z poważnych względów medycznych”. Projektodawca użył pojęć nieostrych, a tym samym trudnych do zweryfikowania. W praktyce może to prowadzić do powstawania wielu problemów interpretacyjnych. 
	Uwaga nie uwzględniona.
Dyrektywa 2019/1158 pozostawia do decyzji państw członkowskich zachowanie lub nie zachowanie przez pracownika wynagrodzenia za czas urlopu opiekuńczego. W związku z tym należy zaznaczyć, że w polskim systemie prawnym są już regulacje prawne umożliwiające płatne zwolnienia z tytułu osobistego sprawowania opieki nad chorym członkiem rodziny w wymiarze dłuższym niż 5 dni.
Projektowany przepis art. 1731 Kodeksu pracy wdraża postanowienia dyrektywy 2019/1158 zawarte w art. 3 lit. c, który definiuje pojęcie „urlopu opiekuńczego” jako urlop dla pracowników, umożliwiający zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia krewnemu lub osobie zamieszkującej z pracownikiem w tym samym gospodarstwie domowym, którzy wymagają znacznej opieki lub znacznego wsparcia z poważnych względów medycznych. Dyrektywa nie definiuje ani nie doprecyzowuje tego pojęcia.


	85. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Jeśli urlopy te miałyby być w jakikolwiek sposób odpłatne, to nie powinno to powodować dodatkowych kosztów po stronie pracodawcy i powinno być finansowane np. z budżetu państwa.
	Wyjaśnienie:
Za czas urlopu opiekuńczego pracownik nie zachowa prawa do wynagrodzenia.

	86. 
	
	Forum Związków Zawodowych
	W naszej ocenie przepis w proponowanym kształcie nie jest w pełni spójny z art. 3 ust. 1 lit. c dyrektywy 2019/1158, gdzie wskazano: „(…) wsparcia z poważnych względów medycznych, określonych przez poszczególne państwa członkowskie;”. W projekcie ustawy nie określono przedmiotowych względów. Nie wynikają one również z uzasadnienia czy tabeli zgodności. Rodzi to zatem wątpliwości, co do stosowania w obrocie prawnym. Zagrożenie interesu pracownika polega na tym, że każda odmowa ze strony pracodawcy będzie wiązała się z koniecznością wystąpienia przez pracownika na drogę sądową w celu wyegzekwowania urlopu opiekuńczego. To z kolei implikuje szereg negatywnych konsekwencji dla pracownika w przypadku wykonania takiego ruchu, np. faktyczny brak możliwości dalszej współpracy z pozwanym pracodawcą. Może okazać się, że pracownicy nie będą korzystać z tego urlopu, bowiem nie będą wiedzieć, kiedy wystąpienie z wnioskiem będzie uzasadnione. Ryzyko powszechnego kwestionowania zasadności przyznania urlopu jest tym bardziej prawdopodobne w realiach małych zakładów pracy oraz zakładach leczniczych, gdzie mamy do czynienia z brakami kadrowymi. Nadto, projekt ustawy nie przewiduje narzędzi, jakie mógłby zastosować pracownik w przypadku odmowy przyznania urlopu opiekuńczego, np. z jaki konkretne roszczeniem mógłby wystąpić do sądu pracy, itp. W art. 6 ust. 1 dyrektywy 2019/1158 wskazano, że „Państwa członkowskie mogą określić dodatkowe szczegóły dotyczące zakresu i warunków urlopu opiekuńczego, zgodnie z prawem krajowym lub praktyką. Skorzystanie z tego prawa może być uzależnione od odpowiedniego uzasadnienia, zgodnie z prawem krajowym lub praktyką.”. Przepisy w proponowanym kształcie w naszej ocenie nie pozwalają na odkodowanie sformułowania „odpowiednie uzasadnienie”, o którym mowa w treści dyrektywy z punktu widzenia pracownika, który taki wniosek miałby sporządzić.
Propozycja:
Proponujemy wskazanie kryteriów, kierunków i wytycznych dla formułowania uzasadnienia, np. poprzez odesłanie do przepisów szczególnych, sformułowanie definicji legalnej lub przykładowe wyliczenie składowych uzasadnienia przedmiotowego wniosku.
	Uwaga nie uwzględniona.
Pracodawca będzie udzielał zwolnienia od pracy na podstawie wniosku pracownika.
W polskim systemie prawnym są regulacje umożliwiające płatne zwolnienia z tytułu osobistego sprawowania opieki nad chorym członkiem rodziny w wymiarze dłuższym niż 5 dni.
Projektowany przepis art. 1731 Kodeksu pracy wdraża postanowienia dyrektywy 2019/1158 zawarte w art. 3 lit. c, który definiuje pojęcie „urlopu opiekuńczego” jako urlop dla pracowników, umożliwiający zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia krewnemu lub osobie zamieszkującej z pracownikiem w tym samym gospodarstwie domowym, którzy wymagają znacznej opieki lub znacznego wsparcia z poważnych względów medycznych. 
Zgodnie z opinią Ministerstwa Zdrowia nie należałoby opierać przesłanek do udzielenia tego świadczenia wyłącznie na zaświadczeniu wydawanym w systemie ochrony zdrowia. Obowiązek wydawania odnośnych zaświadczeń stanowiłby kolejne obciążenie biurokratyczne, co najpewniej w największym stopniu dotknęłoby lekarzy POZ. Mając na względzie sytuację epidemiczną, która utrudniła dostęp do świadczeń opieki zdrowotnej dla wielu Polaków, zasadniejszym byłoby wprowadzanie rozwiązań, które odciążą system opieki zdrowotnej i zoptymalizują jego wydajność, a nie obciążą go obowiązkiem wykonywania usług niezwiązanych bezpośrednio z udzielaniem świadczeń opieki zdrowotnej. MZ podkreśliło także, że każdorazowo zgłaszanie się do lekarza o wydanie takiego zaświadczenia skutkowałoby tworzeniem fikcji, że dana osoba (opiekun) będzie chciała skorzystać ze świadczeń opieki zdrowotnej, gdyż korzystałaby ona z tych samych kolejek oczekiwania na świadczenia jak regularni pacjenci.

	87. 
	
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”
	Wątpliwości budzi proponowana regulacja urlopu opiekuńczego. W projekcie proponuje się, aby urlop miał charakter bezpłatny tzn. aby w trakcie trwania tego urlopu pracownikowi nie przysługiwało prawo ani do wynagrodzenia za pracę ani do świadczeń pieniężnych z ubezpieczenia społecznego w razie choroby i macierzyństwa (zasiłków). Bezpłatny charakter urlopu opiekuńczego będzie zniechęcać pracowników do korzystania z tego uprawnienia. W razie konieczności sprawowania osobistej opieki nad członkiem rodziny pracownicy, aby nie stracić dochodu, będą w pierwszej kolejności korzystać ze zwolnienia lekarskiego i prawa do zasiłku opiekuńczego oraz urlopu wypoczynkowego a urlop opiekuńczy będzie ostatecznością, po którą pracownicy będą sięgać w przypadku wyczerpania prawa do zasiłku opiekuńczego oraz po wykorzystania urlopu wypoczynkowego. Dlatego, w ocenie Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”, należy przyznać pracownikom korzystającym z urlopu opiekuńczego prawa do wynagrodzenia bądź prawa do świadczeń pieniężnych z ubezpieczenia społecznego w razie choroby lub macierzyństwa. Podobne wątpliwości budzi proponowana w projekcie konstrukcja prawa pracownika do zwolnienia od pracy w pilnych sprawach rodzinnych. Przyznanie pracownikom za czas tego zwolnienia prawa do wynagrodzenia w wysokości jedynie połowy normalnego wynagrodzenia nie będzie stanowić zachęty do korzystania z tego uprawnienia.

Inną sprawą są trudności interpretacyjne, które budzić będą przepisy określające przesłanki udzielenia pracownikowi urlopu opiekuńczego, które posługują się zwrotami nieostrymi takimi jak „zapewnienie wsparcia” czy też osoba „wymagająca znacznej opieki lub znacznego wsparcia z poważnych względów medycznych” czy też przepisy określające warunki skorzystania przez pracownika ze zwolnienia od pracy w pilnych sprawach rodzinnych, które posługują się terminem „siła wyższa”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Dyrektywa 2019/1158 pozostawia do decyzji państw członkowskich zachowanie lub nie zachowanie przez pracownika wynagrodzenia za czas urlopu opiekuńczego. Należy zaznaczyć, że w polskim systemie prawnym są regulacje umożliwiające płatne zwolnienia z tytułu osobistego sprawowania opieki nad chorym członkiem rodziny w wymiarze dłuższym niż 5 dni.
Projektowany przepis art. 1731 Kodeksu pracy wdraża postanowienia dyrektywy 2019/1158 zawarte w art. 3 lit. c, który definiuje pojęcie „urlopu opiekuńczego jako urlop dla pracowników, umożliwiający zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia krewnemu lub osobie zamieszkującej z pracownikiem w tym samym gospodarstwie domowym, którzy wymagają znacznej opieki lub znacznego wsparcia z poważnych względów medycznych. 
Zgodnie z opinią Ministerstwa Zdrowia nie należałoby opierać przesłanek do udzielenia tego świadczenia wyłącznie na zaświadczeniu wydawanym w systemie ochrony zdrowia. Obowiązek wydawania odnośnych zaświadczeń stanowiłby kolejne obciążenie biurokratyczne, co najpewniej w największym stopniu dotknęłoby lekarzy POZ. Mając na względzie sytuację epidemiczną, która utrudniła dostęp do świadczeń opieki zdrowotnej dla wielu Polaków, zasadniejszym byłoby wprowadzanie rozwiązań, które odciążą system opieki zdrowotnej i zoptymalizują jego wydajność, a nie obciążą go obowiązkiem wykonywania usług niezwiązanych bezpośrednio z udzielaniem świadczeń opieki zdrowotnej. MZ podkreśliło także, że każdorazowo zgłaszanie się do lekarza o wydanie takiego zaświadczenia skutkowałoby tworzeniem fikcji, że dana osoba (opiekun) będzie chciała skorzystać ze świadczeń opieki zdrowotnej, gdyż korzystałaby ona z tych samych kolejek oczekiwania na świadczenia jak regularni pacjenci.

	88. 
	Art. 1731 § 2 K.p.
§ 2. Za członka rodziny, o którym mowa w § 1, uważa się syna, córkę, matkę, ojca lub małżonka.
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”
	Przewidziana w projektowanym  art. 1731 § 3 k.p. definicja członka rodziny jest zbyt wąska. Projekt nie uwzględnia faktycznych więzi rodzinnych i sprawowanej opieki nad członkami rodziny obejmujących także dziadków, ciotki, wujków i teściów. Nie odpowiada na realne potrzeby pracowników. Nie z każdą z tych osób pracownik będzie wspólnie zamieszkiwał.
	Uwaga nie uwzględniona.
Przepis zapewnia wdrożenie art. 3 ust. 1 lit. e dyrektywy 2019/1158, zgodnie z którym „krewny” oznacza syna, córkę, matkę, ojca, małżonka (małżonkę) lub partnera (partnerkę) w związku partnerskim, w przypadku gdy prawo krajowe uznaje takie związki partnerskie.
Natomiast w polskim systemie prawnym są regulacje umożliwiające płatne zwolnienia z tytułu osobistego sprawowania opieki nad chorym członkiem rodziny w wymiarze dłuższym niż 5 dni.

	89. 
	
	Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodowych
	[bookmark: _Hlk98839459]Mając na uwadze cel urlopu opiekuńczego należy poszerzyć zakres podmiotowy osób wymienionych w projektowanym art. 1731 § 2 Kodeksu pracy. Zgodnie z propozycją strony rządowej ” za członka rodziny uważa się syna, córkę, matkę, ojca lub małżonka”. 
Wydaje się jednak, że z uwagi na więzy rodzinne i opiekuńcze jest to wskazanie niewystarczające. Proponujemy zatem, aby zakresem podmiotowym dodatkowo objąć rodzeństwo, wszystkie osoby wstępne i zstępne, a także opiekunów dzieci przysposobionych.
	Uwaga nie uwzględniona.
Przepis zapewnia wdrożenie art. 3 ust. 1 lit. e dyrektywy 2019/1158, zgodnie z którym „krewny” oznacza syna, córkę, matkę, ojca, małżonka (małżonkę) lub partnera (partnerkę) w związku partnerskim, w przypadku gdy prawo krajowe uznaje takie związki partnerskie.
W polskim systemie prawnym są regulacje umożliwiające płatne zwolnienia z tytułu osobistego sprawowania opieki nad chorym członkiem rodziny w wymiarze dłuższym niż 5 dni.

	90. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Katalog osób nad którymi opieka może dawać możliwość uzyskania urlopu opiekuńczego może nie odpowiadać rzeczywistym potrzebom, gdyż nie uwzględnia np. dziadków i dzieci przysposobionych.
Proponuje się nadanie § 2 następującej treści.
„§ 2 Za członka rodziny, o którym mowa w § 1, uważa się wstępnych, zstępnych, rodzeństwo oraz osoby przysposobione”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Przepis zapewnia wdrożenie art. 3 ust. 1 lit. e dyrektywy 2019/1158, zgodnie z którym „krewny” oznacza syna, córkę, matkę, ojca, małżonka (małżonkę) lub partnera (partnerkę) w związku partnerskim, w przypadku gdy prawo krajowe uznaje takie związki partnerskie.
W polskim systemie prawnym są regulacje umożliwiające płatne zwolnienia z tytułu osobistego sprawowania opieki nad chorym członkiem rodziny w wymiarze dłuższym niż 5 dni.

	91. 
	
	FZZ
Porozumienie Związków Zawodowych „KADRA”
	Niewątpliwie dobrym rozwiązaniem, wobec starzenia się społeczeństwa, jest wprowadzenie urlopu opiekuńczego. Zdaniem Porozumienia krąg osób uznanych za członków rodziny uprawnionych do urlopu opiekuńczego jest jednak zbyt wąski i powinien obejmować również: zięcia, synową, teścia i teściową. W praktyce zdarza się, że opiekę sprawują często osoby spowinowacone z osobami objętymi opieką, wobec niemożności jej sprawowania przez osoby spokrewnione.
	Uwaga nie uwzględniona.
Przepis zapewnia wdrożenie art. 3 ust. 1 lit. e dyrektywy 2019/1158, zgodnie z którym „krewny” oznacza syna, córkę, matkę, ojca, małżonka (małżonkę) lub partnera (partnerkę) w związku partnerskim, w przypadku gdy prawo krajowe uznaje takie związki partnerskie.
W polskim systemie prawnym są regulacje umożliwiające płatne zwolnienia z tytułu osobistego sprawowania opieki nad chorym członkiem rodziny w wymiarze dłuższym niż 5 dni.

	92. 
	Art. 1731 § 4 K.p.
§ 4. Urlopu, o którym mowa w § 1, udziela się na wniosek złożony przez pracownika, w postaci papierowej lub elektronicznej, w terminie 3 dni przed rozpoczęciem korzystania z tego urlopu.
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”
	W projektowanym art. 1731 § 4 k.p. sztywno został ujęty termin złożenia wniosku o udzielenie urlopu opiekuńczego. Wniosek składany jest w terminie 3 dni przed rozpoczęciem korzystania z tego urlopu. Wydaje się, że w projektowanym przepisie powinno się wskazać, iż termin złożenia wniosku to „co najmniej 3 dni przed rozpoczęciem korzystania z tego urlopu”.
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany. Wniosek będzie składany w terminie nie krótszym niż 1 dzień przed rozpoczęciem korzystania z tego urlopu.

	93. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	3 dni to za krótki okres na zapewnienie przez pracodawcę zastępstwa i normalnego toku pracy.
Wydłużenie terminu na złożenie wniosku do co najmniej 7 dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu.

Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).
	Uwaga nie uwzględniona.
Mając na uwadze cel wprowadzanego urlopu ujęty w motywie 27 preambuły do dyrektywy 2019/1158, tj. zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia w związku ze starzeniem się społeczeństwa, należy założyć, że konieczność skorzystania z takiego urlopu po stronie pracownika może pojawić się w sposób nagły i nieprzewidziany, np. w związku z pogorszeniem samopoczucia rodziców i koniecznością zapewnienia lub zorganizowania dla nich opieki. Warunek wystąpienia z wnioskiem o urlop opiekuńczy na 7 dni przed skorzystaniem z niego skutecznie uniemożliwi realizowanie tego uprawnienia. Trudno jest bowiem zaplanować wydarzenia związane zazwyczaj z pogorszeniem się stanu zdrowia z wyprzedzeniem co najmniej siedmiodniowym. Uregulowanie takie mogłoby spowodować, że możliwość skorzystania z uprawnienia stanowiącego wdrożenie art. 6 dyrektywy 2019/1158 będzie bardzo ograniczone. 
Zaproponowana zmiana dot. niespójności terminologicznej wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektywy 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownik będzie mógł złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	94. 
	
	FZZ
Porozumienie Związków Zawodowych „KADRA”
	W projekcie zapisano, że wniosek o urlop opiekuńczy można zgłosić w formie elektronicznej. W projekcie przewidziano również formę elektroniczną dla wniosków o cały szereg innych świadczeń. Projekt nie określa jednak w jaki sposób wniosek taki ma być podpisany, co jest istotne dla rozstrzygnięcia kwestii, czy istotnie pochodzi on od osoby w nim wskazanej.
	Wyjaśnienie:
Projekt przewiduje wniosek w postaci elektronicznej, którą może być ”zwykły mail”. Z jego treści musi wynikać, kto jest autorem, tj. od kogo pochodzi wniosek.

	95. 
	Art. 1731 § 5 K.p.
§ 5. We wniosku wskazuje się imię i nazwisko osoby, która wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia z poważnych względów medycznych, przyczynę konieczności zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika oraz w przypadku członka rodziny ‒ stopień pokrewieństwa z pracownikiem lub w przypadku osoby niebędącej członkiem rodziny ‒ adres zamieszkania tej osoby.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	I co z tymi informacjami ma zrobić pracodawca? Bez szczegółowego upoważnienia ustawowego – nic, bo to są dane osobowe i to w dodatku wrażliwe. Proponujemy rezygnację z § 5.
	Uwaga nie uwzględniona.
UODO nie zgłosił uwag do tego przepisu.
Wniosek o urlop rodzicielski będzie włączany do dokumentacji pracowniczej i przechowywany zgodnie z zasadami dotyczącymi przechowywania dokumentacji pracowniczej.


	96. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Wymóg podawania adresu zamieszkania powinien odnosić się do członków rodziny, który
Propozycja:
„We wniosku wskazuje się imię i nazwisko osoby, która wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia z poważnych względów medycznych, przyczynę konieczności zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika oraz w przypadku członka rodziny – stopień pokrewieństwa, w gdy nie zamieszkuje on w tym samym gospodarstwie domowym – adres  miejsca jego zamieszkania”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Adres zamieszkania jest istotny tylko w przypadku osób, które nie są członkami rodziny pracownika. Urlop opiekuńczy przysługuje w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie będącej członkiem rodziny lub zamieszkującej w tym samym gospodarstwie domowym.

	97. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Ponadto dyspozycja § 5 rodzi wątpliwości w zakresie przepisów dotyczących ochrony danych osobowych (zgodności z RODO i UODO).
Proponuje się przeanalizowanie przepisu § 5 w świetle wymagań dotyczących ochrony danych osobowych i w razie wykrycia niezgodności – dostosowanie projektowanego przepisu o wymogów ochrony danych osobowych.
	Uwaga nie uwzględniona.
UODO nie zgłosił uwag do tego przepisu.

	98. 
	Art. 1733 K.p.
Art. 1733. Do pracownika, o którym mowa w § 1, stosuje się odpowiednio przepisy art. 177 § 1, § 11 i § 41, art. 1832 i art. 1881.
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”
	Zastanawiające jest również odesłanie do art. 1832 k.p. w przypadku urlopu opiekuńczego. Projektowany art. 1832 k.p. przewiduje, że „pracodawca dopuszcza pracownika po zakończeniu urlopu macierzyńskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego, urlopu rodzicielskiego, urlopu ojcowskiego, urlopu wychowawczego do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jeżeli nie jest to możliwe, na stanowisku równorzędnym z zajmowanym przed rozpoczęciem urlopu na warunkach nie mniej korzystnych od tych, które by obowiązywały, gdyby pracownik nie korzystał z urlopu”. Oznacza to, że po skorzystaniu przez pracownika nawet z jednego dnia urlopu opiekuńczego pracodawca będzie mógł powierzyć mu inne równorzędne stanowisko pracy. Odesłanie z art. 1733 k.p. do art. 1832 k.p. może powodować, że pracownicy nie będą zainteresowani instytucją urlopu opiekuńczego.
	Uwaga nie uwzględniona.
Ta regulacja wynika z konieczności wdrożenia art. 10 ust. 2 dyrektywy 2019/1158. 
Zgodnie z orzecznictwem „decyzja pracodawcy o rodzaju stanowiska powierzonego pracownikowi powracającemu z urlopu macierzyńskiego nie jest dowolna i chodzi nie tylko o kryteria, jakie musi spełniać owo stanowisko oraz gwarancje płacowe, ale także o wynikającą z art. 1832 KP kolejność składanych pracownikowi propozycji dalszego zatrudnienia. W pierwszym rzędzie pracownik ma bowiem zapewniony powrót na stanowisko zajmowane przed urlopem macierzyńskim, a dopiero gdy powrót na to stanowisko nie jest możliwy, w dalszej kolejności pracodawca powinien zaoferować mu stanowisko równorzędne lub odpowiadające jego kwalifikacjom zawodowy. W ten sposób ustawodawca chroni stabilność zatrudnienia pracownika powracającego z urlopu macierzyńskiego. Pracodawca nie może bowiem rozwiązać z tymże pracownikiem stosunku pracy z powodu likwidacji stanowiska pracy: musi zaproponować stanowisko równorzędne lub inne odpowiadające kwalifikacjom pracownika. Wprawdzie w wyniku powierzenia w opisanej sytuacji innego stanowiska status pracownika może zostać ukształtowany mniej korzystnie, jednak nadrzędnym celem omawianej regulacji prawnej jest zachowanie zatrudnienia w ogóle. Niemożność zatrudnienia na dotychczasowym stanowisku powinna mieć przy tym obiektywny charakter. Powinna ona wynikać ze zmiany struktury organizacyjnej przedsiębiorstwa i likwidacji tego stanowiska. Przyjmując, że możliwość zatrudnienia na dotychczasowym stanowisku zależy wyłącznie od jego istnienia (czyli sytuacji, gdy stanowisko to nie zostało zlikwidowane), pracodawca nie może zaproponować pracownikowi innych alternatywnych stanowisk w rozumieniu art. 1832 KP. Dopiero zatem, gdy dotychczasowe stanowisko uległo likwidacji w okresie nieobecności pracownika, w grę wejść mogą pozostałe rozwiązania przewidziane w powołanym przepisie. Niemożliwość dopuszczenia pracownika powracającego z urlopu macierzyńskiego na dotychczasowe stanowisko nie zachodzi natomiast w razie zatrudnienia na tym stanowisku innej osoby” (wyr. SN z 26.01.2017 r., PK 333/15, OSNP 2018 nr 3, poz. 33, str. 69).

	99. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Brak § 1 w tym artykule. Zapewne odwołanie miało nastąpić 1731 § 1 KP.
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.

	100. 
	Art. 177 § 1 K.p.
§ 1. W okresie ciąży oraz w okresie urlopu macierzyńskiego, z którego pracownica korzysta w związku z urodzeniem dziecka, a także od dnia złożenia przez pracownika wniosku o udzielenie części urlopu macierzyńskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego albo jego części, urlopu ojcowskiego albo jego części, urlopu rodzicielskiego albo jego części, oraz wniosku o elastyczną organizację pracy w rozumieniu art. 1881 § 2 – do dnia zakończenia tego urlopu  albo do dnia zakończenia pracy w ramach elastycznej organizacji pracy, pracodawca nie może:
1) prowadzić przygotowań w związku z zamiarem rozwiązania stosunku pracy z tym pracownikiem;
2) wypowiedzieć ani rozwiązać stosunku pracy z tym pracownikiem, chyba że zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy bez wypowiedzenia z jego winy i reprezentująca pracownika zakładowa organizacja związkowa wyraziła zgodę na rozwiązanie umowy.
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”
	Wątpliwości natury interpretacyjnej, ale także dowodowej wywoływać będą również inne nowe zwroty nieostre, którymi posługują się przepisy projektu ustawy nowelizacyjnej takie jak „prowadzenie przygotowań w związku z zamiarem rozwiązania stosunku pracy z pracownikiem” podlegającym szczególnej ochronie trwałości stosunku pracy w okresie ciąży lub urlopu związanego z rodzicielstwem (art. 177 § 1 pkt 1 k.p.) czy też „zastosowaniu działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę” (art. 294 § 1 k.p.). Jest to o tyle istotne, że w projekcie proponuje się również penalizację czynu polegającego na prowadzeniu przygotowań dotyczących zamiaru rozwiązania stosunku pracy z pracownikiem, który złożył wniosek o udzielenie urlopu opiekuńczego oraz wniosku o elastyczną organizację pracy. Ma on zgodnie z proponowanym art. 281 § 1 lit. 3a k.p. stanowić wykroczenie przeciwko prawom pracownika.
	Uwaga nie uwzględniona.
Regulacja stanowi wdrożenie art. 12 pkt 1 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z którym państwa członkowskie wprowadzają niezbędne środki w celu zakazania zwalniania oraz wszelkich przygotowań do zwolnienia pracowników z powodu wystąpienia przez nich z wnioskiem o urlop ojcowski, urlop rodzicielski, urlop opiekuńczy lub skorzystania z takiego urlopu lub z powodu skorzystania przez nich z prawa do wystąpienia z wnioskiem 
o elastyczną organizację pracy.
Koncepcja przygotowań do zwolnienia pojawiła się w wyroku TSUE w sprawie C-460/06 Paquay na tle dyrektywy macierzyńskiej (92/85/EWG) i zakazu zwolnienia z pracy od początku ciąży do końca urlopu macierzyńskiego. W wyroku w motywie 33 Trybunał stwierdził, że „W świetle celów realizowanych przez dyrektywę 92/85, a w szczególności celów realizowanych przez jej art. 10, należy zwrócić uwagę, że zakaz zwolnienia kobiety w ciąży, kobiety, która niedawno rodziła, i kobiety karmiącej piersią w okresie ochronnym nie ogranicza się do doręczenia decyzji o zwolnieniu. Ochrona przyznana przez ten przepis wspomnianym wyżej pracownicom wyklucza zarówno powzięcie decyzji o zwolnieniu, jak i podjęcie działań przygotowawczych do zwolnienia, takich jak poszukiwanie i prognozowanie definitywnego zastąpienia danej pracownicy z powodu jej ciąży lub narodzenia dziecka.”.
Uzasadnienie zostało uzupełnione o wyjaśnienie kwestii działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę. 

	101. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Przyznanie pracownikom mającym elastyczną organizację czasu pracy ochrony równej kobietom w ciąży wydaje się być działaniem nieproporcjonalnym i niezgodnym z celem unijnej legislacji. Przepis niezasadnie zrównuje sytuację osób objętych elastyczną organizacją czasu pracy z kobietami w ciąży, których sytuacja (prawna i faktyczna) jest w istocie z goła odmienna. 
Propozycja:
§ 1. W okresie ciąży oraz w okresie urlopu macierzyńskiego, z którego pracownica korzysta w związku z urodzeniem dziecka, a także od dnia złożenia przez pracownika (…) wniosku o elastyczną organizację pracy w rozumieniu art. 188(1) § 2 – (…) do dnia zakończenia pracy w ramach elastycznej organizacji pracy, pracodawca nie może (…)

Postulujemy rezygnację z wprowadzenia art. 177 § 1 pkt 1. Nie powinno się do kodeksu wprowadzać postanowień dot. „zamiaru” które są ocenne i przez to mogą budzić wątpliwości. Przepisy rangi ustawowej powinny być możliwie jasne, jednoznaczne, nie budzące wątpliwości.
	Uwaga częściowo uwzględniona.
Przepis został przeredagowany. Ochrona będzie przysługiwała w związku ze złożeniem wniosku o elastyczną organizację pracy.
Regulacja stanowi wdrożenie art. 12 pkt 1 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z którym państwa członkowskie wprowadzają niezbędne środki w celu zakazania zwalniania oraz wszelkich przygotowań do zwolnienia pracowników z powodu wystąpienia przez nich z wnioskiem o urlop ojcowski, urlop rodzicielski, urlop opiekuńczy lub skorzystania z takiego urlopu lub z powodu skorzystania przez nich z prawa do wystąpienia z wnioskiem o elastyczną organizację pracy.
Pojęcie „zamiaru” już istnieje w Kodeksie pracy w art. 38 § 1.
Zgodnie z dyspozycją art. 6 § 1 Kodeksu wykroczeń wykroczenie umyślne zachodzi wtedy, gdy sprawca ma zamiar popełnienia czynu zabronionego, to jest chce go popełnić albo przewidując możliwość jego popełnienia na to się godzi. Wykroczenie nieumyślne zachodzi, jeżeli sprawca nie mając zamiaru jego popełnienia, popełnia je jednak na skutek niezachowania ostrożności wymaganej w danych okolicznościach, mimo że możliwość popełnienia tego czynu przewidywał albo mógł przewidzieć - art. 6 § 2 Kodeks wykroczeń.
Sąd Najwyższy w jednym ze swych orzeczeń zwrócił uwagę, iż zamiar to proces zachodzący w psychice sprawcy, wyróżniający się w świadomej woli zrealizowania przedmiotowych znamion czynu zabronionego, przy czym zamiar zarówno bezpośredni, jak i ewentualny oznacza zjawisko obiektywnej rzeczywistości, realny przebieg procesów psychicznych, nie jest zaś pojęciem z dziedziny ocen czy też z dziedziny wartości (wyr. SN z 7.4.1977 r., III KR 68/77, OSNPG 1977, Nr 11, poz. 94). O zamiarze sprawcy zdaniem SN świadczy całokształt zarówno podmiotowych, jak i przedmiotowych okoliczności. Dopiero bowiem na podstawie wszystkich okoliczności dotyczących danego wypadku i osoby sprawcy możliwe jest odtworzenie rzeczywistych przeżyć sprawcy i ustalenie, do czego zmierzał, czego chciał, względnie – ustalenie, do czego zmierzał – co przewidywał i na co się godził. (Kodeks wykroczeń. Komentarz, prof. dr hab. Marek Bojarski, prof. dr hab. Wojciech Radecki ).

	102. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Dyrektywa nie wprowadza zakazu podejmowania działań zmierzających do rozwiązania umowy o pracę czy rozwiązanie umowy o pracę, a jedynie stanowi, iż Państwa członkowskie wprowadzają niezbędne środki w celu zakazania zwalniania oraz wszelkich przygotowań do zwolnienia pracowników z powodu wystąpienia przez pracownika o określone uprawnienia bądź skorzystania z urlopu rodzicielskiego lub z powodu skorzystania przez nich z prawa do wystąpienia z wnioskiem o elastyczną organizację pracy. 
Tym samym wypowiedzenie umowy z pracownikiem, który wnioskował o elastyczną organizację pracy jest możliwe 
Proponuje się usunięcie w art. 177 regulacji dot. elastycznej organizacji pracy i wprowadzenie nowego art. 177(1) otrzymuje brzmienie:
„Złożenie przez pracownika wniosku, o którym w art. 188(1) § 1, nie może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie umowy o pracę lub jej rozwiązanie bez wypowiedzenia przez pracodawcę, przygotowania do takiego wypowiedzenia lub rozwiązania umowy.”
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.

	103. 
	Art. 177 § 41 K.p.
§ 41. W przypadkach, o których mowa w § 1 pkt 2 i § 4 pracodawca udowadnia, że przy rozwiązywaniu umowy o pracę kierował się obiektywnymi powodami.
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność
	Art. 18 dyrektywy 2019/1152 i art. 12 dyrektywy 2019/1158 nakłada na państwa członkowskie obowiązek wprowadzenia niezbędnych środków, w tym przerzucenia ciężaru dowodu na pracodawcę. Dodany zostanie do kodeksu pracy art. 183f, zgodnie z którym skorzystanie przez pracownika z uprawnień przysługujących na podstawie przepisów Kodeksu pracy nie może być podstawą jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a także nie może powodować jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika. Przepis ten jednak nie „przerzuca” ciężaru dowodu na pracodawcę. Unormowanie w zakresie ciężaru dowodu znajdzie się w art. 177 § 41 k.p., który stanowił będzie, że „w przypadkach, o których mowa w § 1 pkt 2 i § 4 pracodawca udowadnia, że przy rozwiązywaniu umowy o pracę kierował się obiektywnymi powodami.” W związku z tak ukształtowaną regulacją należy się zastanawiać 
nad powodem nieobjęcia zakresem przepisu np. wniosku o elastyczną organizację pracy opiekuna.
	
Wyjaśnienie:
Zgodnie z art. 12 ust. 3 dyrektywy 2019/1158 państwa członkowskie wprowadzają niezbędne środki w celu zapewnienia, aby w przypadku gdy pracownicy, którzy uważają, że zostali zwolnieni z powodu wystąpienia przez nich z wnioskiem o urlop ojcowski, urlop rodzicielski lub urlop opiekuńczy lub skorzystania z takiego urlopu, przedstawią przed sądem lub innym właściwym organem fakty, na podstawie których można domniemywać, że zostali zwolnieni z takiego powodu, udowodnienie, że zwolnienie nastąpiło z innych powodów, spoczywa na pracodawcy. Przepis ten nie dotyczy więc wystąpienia z wnioskiem o elastyczną organizację pracy.

	104. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Dyrektywa określa ciężar dowodu w postępowaniu przed sądem lub właściwym organem.
Propozycja doprecyzowania, że obowiązek udowodnienia dotyczy postępowania przed sądem lub innym właściwym organem.
Przepis niedostosowany do treści dyrektywy, powodujący bardzo duże problemy interpretacyjne, rodzi konieczność przedstawiania bardzo szerokiego materiału dowodowego, co skutkuje wysoką czasochłonnością, a co jest niejednokrotnie zbędne, ponieważ pracownicy zdają sobie sprawę z przyczyn wypowiedzenia.
Propozycja dostosowania regulacji do treści art. 12 ust. 3 dyrektywy work-life balance.
	Wyjaśnienie:
Zgodnie z tym przepisem w przypadkach, o których mowa w § 1 pkt 2 (rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika, za zgodą zakładowej organizacji związkowej) i § 4 (rozwiązanie umowy o pracę za wypowiedzeniem w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy) pracodawca udowodnia, że przy rozwiązywaniu umów o pracę kierował się obiektywnymi powodami (przeniesieniu ciężaru dowodu na pracodawcę). Brzmienie tego przepisu jest analogiczne do obecnie obowiązującego art. 183b § 1, który określa kwestię odwróconego ciężaru dowodu w przypadku naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu.

	105. 
	Art. 178 § 2 K.p.
wyrazy „4. roku życia” zastępuje się wyrazami „8. roku życia
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Zmiana ta może doprowadzić do zaburzenia funkcjonowania przedsiębiorstw działających w trybie zmianowym, w którym obowiązuje praca nocna.
Proponuje się pozostawienie art. 178 § 2 bez zmian.
	Uwaga nie uwzględniona.
W obowiązującym stanie prawnym wiek dziecka został już tak określony w przypadku korzystania z takiego uprawnienia np. przez członków korpusu służby cywilnej.
Proponowana zmiana jest zgodna z art. 1 dyrektywy 2019/1158 i ma na celu ułatwienie pracownikom godzenia życia zawodowego i rodzinnego.

	106. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Nie należy rozszerzać zakresu wieku dziecka. Może to spowodować skutek odwrotny do zamierzonego, gdyż pracodawcy, u których występują godziny nadliczbowe czy podróże służbowe będą woleli zatrudniać osoby bezdzietne czy ze starszymi dziećmi.
Propozycja pozostawienia art. 178 § 2 KP w dotychczasowym brzmieniu.
	Uwaga nie uwzględniona.
W obowiązującym stanie prawnym wiek dziecka został już tak określony w przypadku korzystania z takiego uprawnienia np. przez członków korpusu służby cywilnej.
Proponowana zmiana jest zgodna z art. 1 dyrektywy 2019/1158 i ma na celu ułatwienie pracownikom godzenia życia zawodowego i rodzinnego.

	107. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Proponuje się utrzymanie dotychczasowego wieku dziecka, tj. 4 lat. Liczba rodziców opiekujących się dziećmi w wieku do 8 lat jest ogromna, a pracodawcy nie mają jednocześnie możliwości weryfikacji, iż z uprawnienia tego korzysta tylko jeden rodzic.
Takie rozwiązania będą miały efekt odwrotny do zamierzonego w kwestii gotowości zatrudnienia rodziców, w szczególności kobiet. 
„Pracownika opiekującego się dzieckiem do ukończenia przez nie 8 4 roku życia nie wolno bez jego zgody zatrudniać w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie czasu pracy, o którym mowa w art. 139, jak również delegować poza stałe miejsce pracy.”
	Uwaga nie uwzględniona.
W obowiązującym stanie prawnym wiek dziecka został już tak określony w przypadku korzystania z takiego uprawnienia np. przez członków korpusu służby cywilnej.
Proponowana zmiana jest zgodna z art. 1 dyrektywy 2019/1158 i ma na celu ułatwienie pracownikom godzenia życia zawodowego i rodzinnego.

	108. 
	Art. 180 § 8 zd. 1 K.p.
W przypadkach, o których mowa w § 4 i 6, pracownica składa pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej w sprawie rezygnacji z korzystania z części urlopu macierzyńskiego w terminie nie krótszym niż 7 dni przed przystąpieniem do pracy.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).
	Uwaga nie uwzględniona. Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektywy 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownica będzie mogła złożyć do pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	109. 
	Art. 1821a § 21 K.p.
§ 21. Każdemu z pracowników – rodziców dziecka przysługuje wyłączne prawo do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego z wymiaru urlopu określonego w § 1. Prawa tego nie można przenieść na drugiego z pracowników – rodziców dziecka.
	Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodowych
	W ocenie OPZZ należy dążyć do tego, aby z tzw. nieprzenoszalnej części urlopu rodzicielskiego (9 tygodni), w przypadku braku drugiego rodzica (np. w razie śmierci lub nieustalenia osoby rodzica), mógł skorzystać pozostały rodzic. Tego typu rozwiązanie będzie zgodne z zasadami współżycia społecznego, a także nie doprowadzi do nierównej pozycji – w zakresie długości sprawowanej opieki rodzicielskiej - dzieci mających tylko jednego rodzica.

	Uwaga nie uwzględniona.
Przy ocenie jakichkolwiek propozycji transpozycji dyrektywy należy mieć na uwadze jej cel. Celem dyrektywy 2019/1158 jest (zgodnie z jej art. 1) ustanowienie minimalnych wymagań mających na celu osiągnięcie równości kobiet i mężczyzn pod względem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu pracy przez ułatwienie pracownikom będącym rodzicami lub opiekunom godzenia życia zawodowego z rodzinnym. Jak stanowi motyw 20 preambuły, celem zapewnienia, aby co najmniej dwa miesiące urlopu rodzicielskiego były dostępne dla każdego rodzica wyłącznie i aby nie mogły one zostać przeniesione na drugiego z nich, jest zachęcenie ojców do korzystania z przysługującego im prawa do takiego urlopu. 
W tym świetle nie ma możliwości „przeniesienia” części nieprzenoszalnej na samotnego rodzica w przypadku śmierci drugiego rodzica czy pozbawienia go praw rodzicielskich. Sytuacja zawsze może ulec zmianie - projektowany przedział czasowy na wykorzystanie urlopu rodzicielskiego jest stosunkowo długi, zawsze istnieje możliwość odzyskania przez drugiego rodzica praw rodzicielskich czy też pojawienia się drugiego rodzica (adopcji) przez co uzyska on także prawo do urlopu rodzicielskiego.

	110. 
	Art. 1821a § 22 K.p.
§ 22. Skorzystanie z urlopu rodzicielskiego w wymiarze co najmniej 9 tygodni oznacza wykorzystanie przez pracownika – rodzica dziecka urlopu, o którym mowa w
§ 21.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Konsekwencje określone w §22 są oczywiste, w związku z czym jego wprowadzenie jest zbędne.
Propozycja usunięcia przepisu.
	Uwaga nie uwzględniona.
Redakcja przepisu dotycząca nieprzenoszalnej części urlopu jest taka sama, jak w przypadku urlopu wychowawczego.

	111. 
	Art. 1821c K.p.
[bookmark: mip49214554][bookmark: mip49214555][bookmark: mip49214556][bookmark: mip49214557]Art. 1821c. Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo albo nie więcej niż w 5 częściach nie później niż do zakończenia roku kalendarzowego, w którym dziecko kończy 6. rok życia.
	Forum Związków Zawodowych
	W art. 5 ust. 1 dyrektywy 2019/1158 wskazano, że: „(…) każdy pracownik miał indywidualne prawo do urlopu rodzicielskiego w wymiarze czterech miesięcy do wykorzystania przed osiągnieciem przez dziecko określonego wieku, maksymalnie ośmiu lat”. W kontekście braków kadrowych w ochronie zdrowia oraz w realiach funkcjonowania małych zakładów pracy wykorzystanie urlopu jest zdecydowanie łatwiejsze w przypadku rozciągnięcia w czasie możliwości takiego wykorzystania.
Propozycja:
Zachowanie obecnego okresu spowoduje wystąpienie szeregu problemów kadrowych. Wydłużenie przedmiotowego okresu do zakończenia roku kalendarzowego, w którym dziecko ukończy 8 rok życia będzie zatem korzystne zarówno z punktu widzenia pracodawców (ułatwienie organizacji pracy), jak i pracowników.
	Uwaga nie uwzględniona.
O terminie wykorzystania urlopu rodzicielskiego decyduje pracownik. Zdecydowana większość z nich wykorzystuje urlop rodzicielski w pierwszym roku lub pierwszych latach życia dziecka.

	112. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Postulujemy pozostawienie regulacji na dotychczasowym poziomie. Zmiana bardzo utrudni pracodawcom planowanie pracy. Nie powinno się zwiększać liczby części w jakich urlop może być udzielany. Co więcej niezasadne jest wykreślanie czasu minimalnego trwania długości jednej części (obecnie 8 tygodni), gdyż pełna dowolność w tym zakresie może dezorganizować proces pracy.
Propozycja usunięcia przepisu.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zwiększenie liczby części udzielanego urlopu rodzicielskiego z czterech do pięciu wynika z wprowadzenia nieprzenoszalnej części urlopu rodzicielskiego. Pozostawienie liczby części na dotychczasowym poziomie spowodowałoby zmniejszenie liczby części, w których można byłoby wykorzystać urlop rodzicielski w dotychczasowym wymiarze.

	113. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Opowiadamy się za utrzymaniem dotychczasowego rozwiązania, iż urlop rodzicielski jest udzielany w 4 częściach. Powyższe uzasadnione jest zapewnienia większej przewidywalności organizacji pracy i  wynika z faktu uniezależnienia urlopu rodzicielskiego od prawa do urlopu macierzyńskiego i długi okres możliwości jego wykorzystywania.
Proponuje się utrzymanie minimalnego wymiaru części urlopu rodzicielskiego. 
Ponadto w ustawie brakuje wdrożenia art. 5 ust. 3 dyrektywy, czyli prawa pracodawcy do przesunięcia okresu korzystanie z urlopu rodzicielskiego we wskazanym przez pracownika okresie o ile poważnie zakłóciłoby to właściwe funkcjonowanie pracodawcy. Pracodawcy przedstawiają na piśmie uzasadnienie takiego odroczenia urlopu rodzicielskiego.
„Art. 1821c § 1. Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo albo nie więcej niż w 4 częściach nie później niż do zakończenia roku kalendarzowego, w którym dziecko kończy 6. rok życia.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zwiększenie liczby części udzielanego urlopu rodzicielskiego z czterech do pięciu wynika z wprowadzenia nieprzenoszalnej części urlopu rodzicielskiego. Pozostawienie liczby części na dotychczasowym poziomie spowodowałoby zmniejszenie liczby części, w których można byłoby wykorzystać urlop rodzicielski w dotychczasowym wymiarze.
Art. 5 ust. 5 dyrektywy 2019/1158 jest przepisem fakultatywnym. Wdrożenie tego przepisu spowodowałoby pogorszenie sytuacji prcownika, na co nie zezwala dyrektywa 2019/1158.

	114. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Propozycja zmiany art. 1821c spowoduje usunięcie zapisów dotyczących zasad udzielania urlopu rodzicielskiego.
Proponuje się rozważyć, czy usunięcie szczegółowych zasad udzielenie urlopu rodzicielskiego jest zgodne z intencją ustawodawcy.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zniesione zostaną przepisy dotyczące możliwości wykorzystywania maksymalnie 16 tygodniowej części urlopu w późniejszym terminie, co jest związane z uniezależnieniem urlopu rodzicielskiego od prawa do urlopu macierzyńskiego oraz zostaną zniesione przepisy dotyczące minimalnej części urlopu rodzicielskiego. Po zmianach przepisów pracownicy będą mogli zatem korzystać z urlopu rodzicielskiego w dowolnym terminie, nie dłużej jednak niż do zakończenia roku kalendarzowego, w którym dziecko ukończy 6. rok życia i nie więcej niż w 5 częściach.

	115. 
	Art. 1821d § 1 zd. 1 K.p.
Urlop rodzicielski jest udzielany na wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, składany przez pracownika – rodzica dziecka w terminie nie krótszym niż 21 dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu.
	Konfederacja Lewiatan
	Proponuje się dodatkowo utrzymanie minimalnego wymiaru części urlopu rodzicielskiego.
Ponadto w ustawie brakuje wdrożenia art. 5 ust. 3 dyrektywy, czyli prawa pracodawcy do przesunięcia okresu korzystanie z urlopu rodzicielskiego we wskazanym przez pracownika okresie o ile poważnie zakłóciłoby to właściwe funkcjonowanie pracodawcy. Pracodawcy przedstawiają na piśmie uzasadnienie takiego odroczenia urlopu rodzicielskiego.
Art. 1821d. § 1. Urlop rodzicielski jest udzielany na wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, składany przez pracownika – rodzica dziecka w terminie nie krótszym niż 21 dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu. Do wniosku dołącza się dokumenty określone w przepisach wydanych na podstawie art. 1868a. Pracodawca jest obowiązany uwzględnić wniosek pracownika.
§ 2. Żadna z części urlopu rodzicielskiego nie może być krótsza niż 8 tygodni. Liczbę części urlopu ustala się w oparciu o liczbę złożonych wniosków o udzielenie urlopu. W liczbie wykorzystanych części urlopu uwzględnia się także liczbę wniosków o zasiłek macierzyński za okres odpowiadający okresowi urlopu rodzicielskiego albo jego części, złożonych przez ubezpieczoną – matkę dziecka lub ubezpieczonego – ojca dziecka.
§ 3. Pracownik może zrezygnować z korzystania z urlopu  rodzicielskiego w każdym czasie za zgodą pracodawcy i powrócić do pracy.
§ 4 Dopuszczalna jest jednokrotne przesunięcie przez pracodawcę terminu rozpoczęcia urlopu rodzicielskiego przez pracownika z powodu szczególnych przyczyn leżących po jego stronie, jeżeli nieobecność pracownika spowodowałaby poważne zakłócenia toku pracy. O przyczynie przesunięcia terminu rozpoczęcia urlopu pracodawca informuje pracownika, w postaci papierowej lub elektronicznej, w terminie 14 dni od otrzymania wniosku”.
	Uwaga nie uwzględniona.
Określenie minimalnego wymiaru części urlopu rodzicielskiego nie jest celowe.
Art. 5 ust. 5 dyrektywy 2019/1158 jest przepisem fakultatywnym. Wdrożenie tego przepisu spowodowałoby pogorszenie sytuacji prcownika, na co nie zezwala dyrektywa 2019/1158.

	116. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownik będzie mógł złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	117. 
	Art. 1821e § 2 K.p.
§ 2. W przypadku, o którym mowa w § 1, podjęcie pracy następuje na wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, składany przez pracownika w terminie nie krótszym niż 21 dni przed rozpoczęciem wykonywania pracy. Pracodawca jest obowiązany uwzględnić wniosek pracownika, chyba że nie jest to możliwe ze względu na organizację pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku pracodawca informuje pracownika, w postaci papierowej lub elektronicznej, w terminie 7 dni od otrzymania wniosku.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).

Sugerujemy doprecyzowanie występującej obecnie w praktyce wątpliwości dotyczących postępowania w przypadku rezygnacji przez pracownika z urlopu w trakcie jego trwania – tj. czy przepadają tygodnie tylko z tej części, z której zrezygnował pracownik czy również pozostałe niewykorzystane przez pracownika części tego urlopu.
Sugerujemy wprowadzenie jasnego rozwiązania, zgodnie z którym w przypadku rezygnacji z urlopu w trakcie trwania danej części, pozostałe tygodnie z tej części nie będą mogły być wykorzystane już w późniejszym okresie.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowane zmiany wychodzą poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.

	118. 
	Art. 1823 § 2 zd. 1 K.p.
Urlop ojcowski jest udzielany na wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, składany przez pracownika – ojca, w terminie nie krótszym niż 7 dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).

	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownik – ojciec będzie mógł złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	119. 
	Art. 183 § 6 zd. 1 K.p.
Urlop na warunkach urlopu macierzyńskiego jest udzielany na wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, składany przez pracownika.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).

	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownik będzie mógł złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	120. 
	Art. 186 § 7 zd. 1 i 4 K.p.
Urlop wychowawczy jest udzielany na wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, składany przez pracownika w terminie nie krótszym niż 21 dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu.

Pracownik może wycofać wniosek o udzielenie urlopu wychowawczego nie później niż na 7 dni przed rozpoczęciem tego urlopu, składając pracodawcy, w postaci papierowej lub elektronicznej, oświadczenie w tej sprawie.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).

	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownik będzie mógł złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	121. 
	Art. 1867 § 1 zd. 1 K.p.
Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego może złożyć pracodawcy wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o obniżenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie niższego niż połowa pełnego wymiaru czasu pracy w okresie, w którym mógłby korzystać z takiego urlopu.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).

	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownik będzie mógł złożyć pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	122. 
	Art. 188 § 2 K.p.
§ 2. O sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym zwolnienia, o którym mowa w § 1, decyduje pracownik w pierwszym wniosku, składanym w postaci papierowej lub elektronicznej, o udzielenie takiego zwolnienia w danym roku kalendarzowym.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownik będzie mógł złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	123. 
	Art. 188 § 4 K.p.
§ 4. Przepisy § 1 i 3 w zakresie zwolnienia od pracy udzielanego w wymiarze godzinowym, stosuje się odpowiednio do pracownika, dla którego dobowa norma czasu pracy, wynikająca z odrębnych przepisów, jest niższa niż 8 godzin.
	
	
	

	124. 
	Art. 1881 § 1 K.p.
Art. 1881. § 1. Pracownik opiekujący się dzieckiem, do ukończenia przez nie 8. roku życia, może złożyć wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy w terminie 14 dni przed planowanym rozpoczęciem korzystania z elastycznej organizacji pracy.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	Pracodawcy będą badać czy pracownik ,,opiekuje się dzieckiem”? Jak to ma robić bez upoważnienia ustawowego? To będzie rażące naruszenie prywatności pracownika.
Propozycja brzmienia przepisu:
Art. 1881. § 1. Pracownik będący rodzicem albo prawnym opiekunem dziecka, które nie ukończyło 8 roku życia, może złożyć wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy w terminie, co najmniej 14 dni przed planowanym rozpoczęciem korzystania z elastycznej organizacji pracy.
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.

	125. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Postulowana jest rezygnacja ze zmiany w postaci dodania nowego przepisu art. 1881, gdyż już obecnie pracodawca i pracownik mają możliwość dostosowania organizacji pracy pracownika wychowującego małe dziecko do możliwości pracownika. Ponadto takie potrzeby mogą mieć też pracownicy niewychowujący małego dziecka. Kwestie te należy wobec tego pozostawić uzgodnieniu pracodawcy i pracownika, a nie określać w ramach regulacji ustawowej.
Propozycja usunięcia przepisu.

Wątpliwości budzi pojęcie „pracownika opiekującego się”.
Zastąpienie pojęcia „pracownika opiekującego się” zwrotem „pracownika wychowującego”, analogicznie jak w art. 188 § 1 KP.

Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).
	Uwaga częściowo uwzględniona.
Projektowane regulacje stanowią wdrożenie art. 9 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z którym państwa członkowskie wprowadzają niezbędne środki w celu zapewnienia, aby pracownicy posiadający dzieci do określonego wieku – co najmniej do ośmiu lat – oraz opiekunowie mieli prawo do występowania z wnioskiem o elastyczną organizację pracy w celu sprawowania opieki. 
Przepis został przeredagowany - zastąpiono pojęcie „pracownika opiekującego się” zwrotem „pracownika wychowującego”.
Zaproponowana zmiana dot. niespójności terminologicznej wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownik będzie mógł złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	126. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Proponuje się wydłużyć termin na udzielnie odpowiedzi pracownikowi do 14 dni oraz uzupełnienie okoliczności uzasadniających odrzucenie wniosku o:
„środki i możliwości operacyjne pracodawcy”.
Art. 188(1). § 1. Pracownik opiekujący się dzieckiem, do ukończenia przez nie 8. roku życia, może złożyć wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy w terminie 14 dni przed planowanym rozpoczęciem korzystania z elastycznej organizacji pracy.
§ 2. Za elastyczną organizację pracy w rozumieniu § 1 uważa się w telepracę, system czasu pracy, o którym mowa w art. 139, art. 143 i art. 144, rozkłady czasu pracy, o których mowa w art. 1401 lub art. 142, oraz obniżenie wymiaru czasu pracy.
§ 3. We wniosku wskazuje się:
1) imię i nazwisko dziecka;
2) przyczynę konieczności skorzystania z elastycznej organizacji pracy;
3) termin rozpoczęcia i zakończenia korzystania z elastycznej organizacji pracy.
§ 4. Pracodawca rozpatruje wniosek, o którym mowa w § 1, uwzględniając potrzeby pracownika, w tym termin oraz przyczynę konieczności korzystania z elastycznej organizacji pracy, a także potrzeby i możliwości pracodawcy, w tym konieczność zapewnienia ciągłości pracy, organizację pracy, rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika lub środki i możliwości operacyjne pracodawcy.
§ 5. Po rozpatrzeniu wniosku, o którym mowa w § 1, pracodawca informuje pracownika, w postaci papierowej lub elektronicznej, o uwzględnieniu wniosku albo o przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku albo o innym możliwym terminie zastosowania elastycznej organizacji pracy, niż wskazany we wniosku, w terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku.
§ 6. Pracownik, o którym mowa w § 1, może w każdym czasie złożyć wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o powrót do poprzedniej organizacji pracy przed upływem terminu, o którym mowa w § 3 pkt 3, gdy uzasadnia to zmiana okoliczności będąca podstawą do korzystania przez pracownika z elastycznej organizacji pracy. Pracodawca po rozpatrzeniu wniosku, z uwzględnieniem okoliczności, o których mowa w § 4, informuje pracownika, w postaci papierowej lub elektronicznej, o uwzględnieniu albo przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku albo o możliwym terminie powrotu do pracy, w terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku.”;
	Uwaga nie uwzględniona.
Projektowane regulacje stanowią wdrożenie art. 9 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z którym państwa członkowskie wprowadzają niezbędne środki w celu zapewnienia, aby pracownicy posiadający dzieci do określonego wieku – co najmniej do ośmiu lat – oraz opiekunowie mieli prawo do występowania z wnioskiem o elastyczną organizację pracy w celu sprawowania opieki. Czas trwania takiej elastycznej organizacji pracy może być w rozsądny sposób ograniczony. Pracodawcy w rozsądnym terminie rozpatrują wnioski o elastyczną organizację pracy i odpowiadają na nie, uwzględniając potrzeby zarówno pracodawcy, jak i pracownika. Pracodawcy przedstawiają uzasadnienie odmowy udzielenia zgody na taki wniosek lub odroczenia takiej organizacji pracy.
Zatem obecne brzmienie projektowanego przepisu bardziej odpowiada zapisom dyrektywy 2019/1158.
Pracownik będzie składał wniosek o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy w terminie co najmniej 21 dni przed planowanym rozpoczęciem korzystania z tej organizacji pracy.

	127. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Obawiamy się, że termin na złożenie wniosku o pracę elastyczną jest za krótki i może powodować problemy organizacyjne dla pracodawców.
Proponuje się wydłużenie terminu do 1 miesiąca kalendarzowego przed planowanym rozpoczęciem korzystania z elastycznej organizacji pracy.
	Uwaga częściowo uwzględniona.
Pracownik będzie składał wniosek o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy w terminie co najmniej 21 dni przed planowanym rozpoczęciem korzystania z tej organizacji pracy.

	128. 
	
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność
	Nie jest jasne dlaczego dodawany art. 1881 k.p. nie przewiduje możliwości złożenia wniosku o elastyczną organizację pracy dla opiekuna. Przepis przewiduje, że pracownik opiekujący się dzieckiem, do ukończenia przez nie 8 roku życia, może złożyć wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy w terminie 14 dni przed planowanym rozpoczęciem korzystania z elastycznej organizacji pracy. Natomiast art. 9 ust. 1 dyrektywy 2019/1158 stanowi, że z wnioskiem o elastyczną organizację pracy będą mogli wystąpić również opiekunowie.
	Wyjaśnienie:
Z projektowanego art. 1733 K.p. wynika, że przepisy o elastycznej organizacji pracy będą odpowiednio stosowane do pracownika zapewniającego osobistą opiekę lub wsparcie osobie będącej członkiem rodziny lub pozostającej we wspólnym gospodarstwie domowym z pracownikiem, która wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia z poważnych względów medycznych.

	129. 
	Art. 1881 § 2 K.p.
§ 2. Za elastyczną organizację pracy w rozumieniu § 1 uważa się w telepracę, system czasu pracy, o którym mowa w art. 139, art. 143 i art. 144, rozkłady czasu pracy, o których mowa w art. 1401 lub art. 142, oraz obniżenie wymiaru czasu pracy.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Posługiwanie się pojęciem „telepracy” jest niekonsekwentne wobec planowanej nowelizacji kodeksu pracy, która ma całkowicie usunąć z kodeksu instytucję telepracy i zastąpić ją pracą zdalną.
Propozycja:
§ 2. Za elastyczną organizację pracy w rozumieniu § 1 uważa się w telepracę pracę zdalną , system czasu pracy, o którym mowa w art. 139, art. 143 i art. 144, rozkłady czasu pracy, o których mowa w art. 1401 lub art. 142, oraz obniżenie wymiaru czasu pracy.
	Uwaga nie uwzględniona.
Projekt odwołuje się do obecnego stanu prawnego. Przepis ten będzie skorygowany w przypadku uchwalenia projektu ustawy o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych innych ustaw (UD 318), w której przewiduje się zastąpienie telepracy pracą zdalną.

	130. 
	Art. 1881 § 3 K.p.
§ 3. We wniosku wskazuje się:
1) imię i nazwisko dziecka;
2) przyczynę konieczności skorzystania z elastycznej organizacji pracy;
3) termin rozpoczęcia i zakończenia korzystania z elastycznej organizacji pracy.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	Proponowany przepis rażąco narusza prywatność pracowników. To sprawa pracownika, jakie ma potrzeby względem opieki nad dzieckiem.
Propozycja brzmienia przepisu:
§ 3. We wniosku wskazuje się termin rozpoczęcia i zakończenia korzystania z elastycznej organizacji pracy.
§ 4. Pracodawca rozpatruje wniosek, o którym mowa w § 1, uwzględniając potrzeby pracownika, w tym termin korzystania z elastycznej organizacji pracy, a także potrzeby i możliwości pracodawcy, w tym konieczność zapewnienia ciągłości pracy, organizację pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.
	Uwaga nie uwzględniona.
UODO nie zgłosił uwag do tego przepisu.

	131. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niejasne jest kto zdecyduje o sposobie, w jaki wykorzystywany będzie przez pracownika elastyczny czas pracy.
Wprowadzenie w pkt 4 konieczności podania sposobu skorzystania z elastycznego czasu pracy (np. w postaci pracy zdalnej).
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.

	132. 
	Art. 1881 § 5 K.p.
§ 5. Po rozpatrzeniu wniosku, o którym mowa w § 1, pracodawca informuje pracownika, w postaci papierowej lub elektronicznej, o uwzględnieniu wniosku albo o przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku albo o innym możliwym terminie zastosowania elastycznej organizacji pracy, niż wskazany we wniosku, w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku.
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).

	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracodawca będzie informował pracownika, w postaci papierowej lub elektronicznej, o uwzględnieniu wniosku albo o przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku albo o innym możliwym terminie zastosowania elastycznej organizacji pracy.

	133. 
	Art. 1881 § 6 K.p.
[bookmark: mip49214678]§ 6. Pracownik, o którym mowa w § 1, może w każdym czasie złożyć wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o powrót do poprzedniej organizacji pracy przed upływem terminu, o którym mowa w § 3 pkt 3, gdy uzasadnia to zmiana okoliczności będąca podstawą do korzystania przez pracownika z elastycznej organizacji pracy. Pracodawca po rozpatrzeniu wniosku, z uwzględnieniem okoliczności, o których mowa w § 4, informuje pracownika, w postaci papierowej lub elektronicznej, o uwzględnieniu albo przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku albo o możliwym terminie powrotu do pracy, w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku.
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność
	Dodawany przepis § 6 nie zawiera gwarancji by pracownik, w przypadku gdy elastyczna organizacja pracy jest ograniczona w czasie, miał prawo powrotu do poprzedniej organizacji pracy po zakończeniu uzgodnionego okresu, a taką dyspozycję zawiera art. 9 ust. 3 dyrektywy.
	Uwaga niejasna.
Pracownik korzysta z elastycznej organizacji pracy w terminie wskazanym we wniosku lub w terminie uzgodnionym z pracodawcą. Jest to więc czasowe korzystanie z tej organizacji pracy. Po tym terminie pracownik wraca do poprzedniej organizacji pracy. Pracownik ma prawo wnioskować o wcześniejszy powrót do poprzedniej organizacji pracy na podstawie projektowanego przepisu.

	134. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Zgodnie z projektem tego przepisu pracownik będzie mógł złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej.

	135. 
	Art. 281 § 1 pkt 2a, 2b, 3a, 5a, 5b, 5c K.p.
[bookmark: _Hlk51069469][bookmark: _Hlk50984739]2a) nie informuje pracownika w terminie o warunkach jego zatrudnienia, o których mowa w art. 29 § 3 i 31 lub w art. 291 § 2 i 3,
2b) nie udziela pracownikowi na piśmie odpowiedzi na wniosek, o której mowa w art. 293 § 3,
3a) prowadzi przygotowania dotyczące zamiaru rozwiązania stosunku pracy od dnia złożenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu opiekuńczego oraz wniosku o elastyczną organizację pracy, o której mowa w art. 1881,
5a) narusza przepisy o elastycznej organizacji pracy, o której mowa w art. 1881,
5b) narusza przepisy o urlopie opiekuńczym, o którym mowa w art. 1731,
5c) narusza przepisy o zwolnieniu od pracy z powodu działania siły wyższej, o którym mowa w art. 1481,
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	W art. 1481   Kodeksu pracy ma być mowa nie tylko o sile wyższej. Mogą w przyszłości być jakieś nowelizacje przywołanego przepisu. Norma karna powinna być, więc jak najbardziej ogólna.
Propozycja brzmienia przepisu:
5c) narusza przepisy o zwolnieniu od pracy, o których mowa w art. 1481,
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.

	136. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Nie należy dodawać nowych pozycji do przepisu przewidującego karę grzywny za dane zachowania/zaniechania. Prowadzić to będzie do dalszych obciążeń pracodawców i dodatkowo w sytuacji gdy proponowane jest rozszerzenie możliwości wymierania kary na nowe zachowania/zaniechania, które są błahe i nie powinny być zagrożone karą grzywny nawet w razie ich niedopełnienia.
Ponadto konstrukcja karania za „prowadzenie przygotowań dotyczących zamiaru rozwiązania stosunku pracy (…)” nie znajduje odzwierciedlenia w polskim systemie prawnym, w szczególności w trudno taki przepis rozpatrywać w trybie konkretnej instytucji prawa karnego. Zapis jest niespójny z obowiązującym ustawodawstwem i sprzeciwia się zasadzie Cogitationis poenam nemo patitur.
Propozycja usunięcia przepisu.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zgodnie z dyspozycją art. 6 § 1 Kodeksu wykroczeń wykroczenie umyślne zachodzi wtedy, gdy sprawca ma zamiar popełnienia czynu zabronionego, to jest chce go popełnić albo przewidując możliwość jego popełnienia na to się godzi. Wykroczenie nieumyślne zachodzi, jeżeli sprawca nie mając zamiaru jego popełnienia, popełnia je jednak na skutek niezachowania ostrożności wymaganej w danych okolicznościach, mimo że możliwość popełnienia tego czynu przewidywał albo mógł przewidzieć - art. 6 § 2 Kodeks wykroczeń.
Sąd Najwyższy w jednym ze swych orzeczeń zwrócił uwagę, iż zamiar to proces zachodzący w psychice sprawcy, wyróżniający się w świadomej woli zrealizowania przedmiotowych znamion czynu zabronionego, przy czym zamiar zarówno bezpośredni, jak i ewentualny oznacza zjawisko obiektywnej rzeczywistości, realny przebieg procesów psychicznych, nie jest zaś pojęciem z dziedziny ocen czy też z dziedziny wartości (wyr. SN z 7.4.1977 r., III KR 68/77, OSNPG 1977, Nr 11, poz. 94). O zamiarze sprawcy zdaniem SN świadczy całokształt zarówno podmiotowych, jak i przedmiotowych okoliczności. Dopiero bowiem na podstawie wszystkich okoliczności dotyczących danego wypadku i osoby sprawcy możliwe jest odtworzenie rzeczywistych przeżyć sprawcy i ustalenie, do czego zmierzał, czego chciał, względnie – ustalenie, do czego zmierzał – co przewidywał i na co się godził. (Kodeks wykroczeń. Komentarz, prof. dr hab. Marek Bojarski, prof. dr hab. Wojciech Radecki ).

	137. 
	
	Konfederacja Lewiatan
	Nie każdy błąd w informacji przezywanej pracownikom powinien być przedmiotem sankcji.
Zmiana brzmienia pkt 2a):
,,2a) w sposób rażący narusza przepisy art. 29 § 3 i 31 lub  art. 291 § 2 i 3,
Wykreślenie pkt  3a) prowadzi przygotowania dotyczące zamiaru rozwiązania stosunku pracy od dnia złożenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu opiekuńczego oraz wniosku o elastyczną organizację pracy, o której mowa w art. 188(1).
Jak zostało wyjaśnione dyrektywa nie wyklucza podjęcia takich działań o ile nie jest to związane ze złożeniem stosownego wniosku. 
Żaden przepis projektowanej ustawy nie zakazuje wypowiadania umowy o pracę w trakcie urlopu opiekuńczego.
Wykreślenie pkt 3c) kwalifikacja wskazanych naruszeń jako odrębnych wykroczeń przeciwko prawom pracownika jest zbyt daleko idąca i kazuistyczna, w szczególności, gdy już istniejące przepisy penalizują naruszenie przepisów o uprawnieniach związanych z rodzicielstwem.
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.

	138. 
	
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Wprowadzenie tak dalece idącej odpowiedzialności za każde naruszenie obowiązku informacyjnego jest niezasadne i naraża przedsiębiorców na ryzyko obciążenia karą nawet za nieumyślne przewinienie.
Proponuje się zmianę art. 281 § 1 ust. 2a) poprzez dodanie do niego warunku umyślności bądź uporczywości takiego działania.
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.

	139. 
	Art. 2 ustawy
Art. 2. W ustawie z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji (Dz. U. z 2021 r. poz. 1882, 2333, 2447 i 2448) wprowadza się następujące zmiany
	Prezydium Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność
	Odnosząc się do zmian zawartych w art. 2 dotyczącym ustawy o Policji, art. 3 dotyczący Straży Granicznej, art. 5 dotyczący Państwowej Straży Pożarnej, i innych służb mundurowych należy wyrazić wątpliwość czy będą miały do nich zastosowanie postanowienia dotyczące ochrony w przypadku wykorzystania urlopu opiekuńczego lub wnioskowania o niego. Przy udzielaniu urlopu stosuje się odpowiednio przepisy rozdziału 1a w dziale siódmym Kodeksu pracy. Z projektu jednak nie wynika czy funkcjonariusze objęci zostaną również ochroną przed retorsjami za wnioskowanie o udzielenie takiego urlopu. Ponadto, można mieć wątpliwości czy z urlopu opiekuńczego i zwolnienia od pracy z powodu siły wyższej będą mogli korzystać nauczyciele objęci Kartą Nauczyciela. 
	Wyjaśnienie:
Przepisy w tym zakresie zostały uzgodnione z właściwymi resortami.






Uwaga uwzględniona.
Zostały dodane odpowiednie przepisy.

	140. 
	Art. 10 ustawy
Art. 10. W ustawie z dnia 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwiązywania z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników (Dz. U. z 2018 r. poz. 1969) w art. 5
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Dot. art. 5 ust. 61 - dyrektywa określa ciężar dowodu w postępowaniu przed sądem lub właściwym organem.
Doprecyzowanie, że obowiązek udowodnienia dotyczy postępowania przed sądem lub innym właściwym organem.
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.

	141. 
	Art. 16 ustawy
Art. 16. W ustawie z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracowników w ramach świadczenia usług (Dz. U. z 2021 r. poz. 1140) po rozdziale 5a dodaje się rozdział 5b w brzmieniu
	Konfederacja Lewiatan
	Moje wątpliwości dotyczą dwóch kwestii. Pierwsza z nich to zakres podmiotowy przepisu art. 25c ust. 2. W ustępie 1 mowa jest o „pracodawcy delegującym pracownika z terytorium RP na okres przekraczający 4 kolejne tygodnie”, podczas gdy w ust. 2 jedynie o „pracodawcy delegującym pracownika z terytorium RP”. W ust. 2 nie użyto dopełnienia wskazującego okres 4 tygodni. Czy jest to zabieg celowy – ust. 2 ma mieć szerszy zakres podmiotowy niż ust. 1? Osobiście uważam, że byłoby dla nas wszystkich korzystne, aby ust. 2 stanowił swoiste powtórzenie ust. 1 pod względem podmiotowym.
Powstają wątpliwości i zastrzeżenia co do zastosowania projektowanych przepisów do kierowców zatrudnionych przez polskiego pracodawcę i wykonujących zadania służbowe na jego rzecz w innych państwach UE.
Należy mieć na uwadze postanowienia  dyrektywy (UE) 2020/1057, otóż zgodnie z przepisem art. 1 ust. 8:
„8. Do celów art. 3 ust. 1a dyrektywy 96/71/WE delegowanie uznaje się za zakończone, gdy kierowca opuszcza przyjmujące państwo członkowskie, wykonując międzynarodowy przewóz rzeczy lub osób. Ten okres delegowania nie kumuluje się z poprzednimi okresami delegowania w kontekście takich międzynarodowych przewozów wykonywanych przez tego samego kierowcę lub innego kierowcę, którego on zastępuje.”.
W przypadku transportu drogowego obszarem działania jest cała UE, a wykonując zlecenia firmy nie są w stanie przewidzieć z wyprzedzeniem do jakiego państwa skierowany będzie kierowca po wykonaniu przez niego bieżącego zlecenia. Zastosowanie omawianego przepisu projektu ustawy w wielu przypadkach uniemożliwiłoby wykonanie części pracy przewozowej.
Ze względu na zasadnicze skutki potencjalnego zagotowania ww. przepisu dla branży transportowej, kwestia ta wymaga jednoznacznego wyjaśnienia w uzasadnieniu do projektu ustawy, z uwzględnieniem różnych form przewozów.
	Uwaga uwzględniona.
Przepis został przeredagowany.
Odnośnie do uwagi dotyczącej stosowania przedmiotowej regulacji do transportu drogowego  to należy podkreślić  że  dyrektywa nie wyłącza go  ze swojego  zakresu.   
 Jedynie rozdział trzeci dyrektywy  może nie być stosowany do wskazanych kategorii pracowników wśród których nie są wymienieni kierowcy. 
Ponadto należy zaznaczyć, iż przedmiotowy przepis nie  będzie miał zastosowania do pracodawców delegujących pracownika z terytorium RP na okres nieprzekraczający 4 kolejne tygodnie.
 Ponadto  zgodnie z art. 7 Dyrektywy 2019/1152 pracodawcy powinni przekazać odpowiednie informacje przed  delegowaniem. 




	142. 
	
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Dot. art. 25c ust. 2, art. 25d oraz 25e ust. 3 i 4 - Niespójność terminologiczna w zakresie formy.
Dodanie w Kodeksie pracy definicji pojęć „na piśmie”, „w postaci papierowej” oraz „postaci elektronicznej” i weryfikację wszelkich przepisów Kodeksu pracy posługujących się dotychczas tymi pojęciami. Wydaje się, że niejednokrotnie ustawodawcy nie chodziło o formę pisemną. Sugerujemy nie wymuszania w tym wypadku formy pisemnej ze względu na postęp technologiczny (np. przyjęcie wymogu formy dokumentowej rozumianej zgodnie z Kodeksem cywilnym).

Dot. art. 25e ust. 2 - dyrektywa określa ciężar dowodu w postępowaniu przed sądem lub właściwym organem.
Doprecyzowanie, że obowiązek udowodnienia dotyczy postępowania przed sądem lub innym właściwym organem.






Dot. art. 25e ust. 5 - brak wymogu tego rodzaju regulacji w dyrektywie. Przepis może rodzić wątpliwości interpretacyjne pojęcie „udzielenia wsparcia”.
Propozycja usunięcia przepisu.
	Uwaga nie uwzględniona. 
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Niemniej jednak przepisy dotyczące obowiązków informacyjnych zostały przeredagowane. Pracodawca będzie przekazywał informacje pracownikowi w postaci papierowej lub elektronicznej.






Uwaga nie uwzględniona. 
Zgodnie z proponowanym art. 25e ust. 5 ustawy pracodawca delegujący pracownika z terytorium RP będzie udowadniał, że przy rozwiązywaniu umowy o pracę lub zastosowaniu działania mającego skutek równoważny do rozwiązania umowy o pracę kierował się obiektywnymi powodami (odwrócony ciężar dowodu). Brzmienie tego przepisu jest analogiczne do obecnie obowiązującego art. 183b § 1, który określa kwestię odwróconego ciężaru dowodu w przypadku naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu.

Uwaga nie uwzględniona. 
Art. 25e ust. 5 jest konsekwencją zmiany art. 183e K.p. Pojęcie „udzielenia wsparcia” występuje już w obecnym brzmieniu Kodeksu pracy - w art. 183e § 2 K.p.

	143. 
	Uwaga ogólna
	Związek Przedsiębiorców i Pracodawców
	Pojęcie wniosku elektronicznego pojawiające się w wielu projektowanych przepisach jest nieprecyzyjne i może budzić wątpliwości interpretacyjne.
Proponuje się doprecyzowanie pojęcia „wniosek w formie elektronicznej” pojawiającego się w wielu projektowanych przepisach.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.

	144. 
	Dodatkowa propozycja dotycząca przerw w pracy
	Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodowych
	OPZZ wnosi, aby projekt został uzupełniony o uzgodnione przez partnerów społecznych rozwiązanie, zawarte w „Porozumieniu strony pracowników oraz strony pracodawców RDS na rzecz aktywnego starzenia” z dnia 8 czerwca 2020 roku. 
Zgodnie z pkt 1 lit. a Porozumienia, jego strony wyraziły zgodę na wprowadzenie do Kodeksu pracy:
- drugiej przerwy w pracy trwającej co najmniej 15 minut, wliczanej do czasu pracy, jeżeli dobowy wymiar pracy pracownika jest dłuższy niż 9 godzin pracy,
- trzeciej przerwy w pracy trwającej co najmniej 15 minut, wliczanej do czasu pracy, jeżeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika jest dłuższy niż 16 godzin.
W odniesieniu do trybu postępowania z projektem mającym na celu wdrożenie prawa Unii Europejskiej uważamy, iż w tym przypadku zachodzi szczególnie uzasadniony przypadek, o którym mowa w § 30 ust. 2 Regulaminu pracy Rady Ministrów.
	Uwaga uwzględniona.
Przepis art. 134 K.p. został uzupełniony o dwie kolejne przerwy w pracy, zgodnie z Porozumieniem strony pracowników oraz strony pracodawców RDS na rzecz aktywnego starzenia” z dnia 8 czerwca 2020 roku. 


	145. 
	Dodatkowa propozycja - dotycząca art. 8 K.p.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	Przepis zawiera pojęcia nieostre, które w najmniejszym stopniu nie zostały zdefiniowane. Jest zaprzeczeniem zasady praworządności. Jeśli ktoś ma przyznane prawo to może je realizować. Rzeczą prawodawcy jest to, aby prawa były odpowiednio precyzyjne i zabezpieczały interesy pracowników i pracodawców. Nie może być tak, że ktoś działa zgodnie z prawem ale prawo narusza bo działa wbrew przeznaczeniu tego prawa.
Propozycja brzmienia przepisu:
…) traci moc art. 8,
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Poza tym nie ma potrzeby doprecyzowania tego przepisu. Art. 8 K.p. jest przepisem zawierającym tzw. klauzule generalne. Artykuł ten stanowi powtórzenie art. 5 KC. Stąd też dla jego interpretacji można się posiłkować doktryną i dorobkiem orzecznictwa prawa cywilnego. Znaczenie klauzul generalnych uwidocznia się, gdy chodzi o kształtowanie ładu gospodarczego. Umożliwiają one uelastycznienie przepisów, przez co cały system staje się bardziej dynamiczny. Unika się zarazem „przelegalizowania” i nadmiernej formalizacji obrotu gospodarczego (wyr. TK z 7.12.1999 r., K 6/99, OTK 1999, Nr 7, poz. 160). Klauzule takie są przydatne dla nadania przepisom bezpośredniego sensu aksjologicznego zakorzenionego w Konstytucji RP poprzez odesłanie do systemu pozaprawnych ocen moralnych. Uznaje się więc zasady współżycia społecznego, pomimo że wywodzą się z wcześniejszego okresu, za zakorzenione w naszym systemie prawa i praktyce prawniczej.

	146. 
	Dodatkowa propozycja - dotycząca art. 221 § 2 pkt 1 K.p.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	Bez wątpienia adres pracownika może pracodawcy się przydać. Ale dlaczego ma to być adres zamieszkania? Wydaje się, że zachodzi poważne naruszenie prywatności.
Propozycja brzmienia przepisu:
1) adres,
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.

	147. 
	Dodatkowa propozycja - dotycząca art. 52 § 1 pkt 1 K.p.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	Proponujemy wprowadzenie zasady, że pracownik jest świadomy naruszenia. Może być tak, że pracownik nie wie, że dokonuje naruszenia. Świadomość stanów faktycznych i prawnych wśród pracowników jest różna. A po to pracownicy mają przełożonych, aby przekazywali im zadania do realizacji, ale również ingerowali, gdy działania pracownika nie są prawidłowe.
Propozycja brzmienia przepisu:
1) ciężkiego świadomego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiązków pracowniczych;
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Poza tym nie ma potrzeby doprecyzowania tego przepisu. Ciężkie naruszenie podstawowych obowiązków pracowniczych ma miejsce, gdy w związku z zachowaniem (działaniem lub zaniechaniem) pracownika naruszającym podstawowe obowiązki można mu przypisać winę umyślną lub rażące niedbalstwo (wyr. SN z 21.7.1999 r., I PKN 169/99, OSNP 2000, Nr 20, poz. 746). Rozwiązanie umowy o pracę musi być uzasadnione szczególnymi okolicznościami, które w zakresie winy pracownika polegają na jego złej woli lub rażącym niedbalstwie, a nie na błędnym przekonaniu o działaniu w interesie pracodawcy (wyr. SN z 2.6.1997 r., I PKN 193/97, OSNAPiUS 1998, Nr 9, poz. 269). Przyczynami rozwiązania umowy o pracę na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 mogą być szczególnego rodzaju, zawinione uchybienia pracownicze, które spowodowały zagrożenie interesów lub istotną szkodę w mieniu pracodawcy (wyr. SN z 23.9.1997 r., I PKN 274/97, OSNAPiUS 1998, Nr 13, poz. 396; wyr. SN z 9.2.2016 r., II PK 330/14, OSNP 2017, Nr 9, poz. 108). 

	148. 
	Dodatkowa propozycja - dotycząca art. 187 K.p.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	A jak kobieta nie karmi piersią (bo np. nie ma mleka) to nie ma prawa do przerwy i dziecko ma być głodne?
Propozycja brzmienia przepisu:
§ 3. Jeśli dziecko nie jest karmione piersią prawo do przerwy przysługuje matce albo ojcu na zasadach określonych w § 1.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.

	149. 
	Dodatkowa propozycja - dotycząca art. 100 K.p.
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	1. Przepis jest źle zredagowany. Treść ust. 2 jest rozwinięciem ust. 1 więc wszystko powinno być w jednej jednostce redakcyjnej (zob. § 55 ust. 1 Zasad Techniki Prawodawczej, załącznik do rozporządzenia Prezesa Rady Ministrów z dnia 20 czerwca 2002 r. w sprawie „Zasad techniki prawodawczej”, Dz. U. z 2016 r. poz. 283). W obecnym stanie prawnym pracodawca może wmówić pracownikom o mniejszej kulturze prawnej (a więc większości), że § 2 stanowi byt prawny samodzielny a więc, że pracownik ma np. dbać o dobro zakładu pracy zawsze i wszędzie a nie tylko w okolicznościach, o których mowa w § 1. 
2. Przepis nie nakłada na pracodawcę obowiązków informacyjnych. Są sprawy oczywiste np. podpalenie, kradzież. Ale są i sprawy wątpliwe. Np. pracownik ma realizować umowę, ale interpretuje ją odmiennie niż kierownictwo przedsiębiorstwa. Oczywiście pracownik powinien być poinformowany, jaka jest interpretacja umowy. Ale może być tak, że kierownictwo np. jest po prostu głupie i nie powie pracownikowi, co dokładnie ma robić a następnie będzie szukać kozła ofiarnego. Sytuacje mogą zresztą być różne a konstytucyjnym zadaniem Państwa jest ochrona pracownika.
Propozycja brzmienia przepisu:
Art. 100. § 1. Pracownik jest obowiązany wykonywać pracę sumiennie i starannie oraz stosować się do poleceń przełożonych, które dotyczą pracy, jeżeli nie są one sprzeczne z przepisami prawa lub umową o pracę, w szczególności:
1) przestrzegać czasu pracy ustalonego w zakładzie pracy;
2) przestrzegać regulaminu pracy i ustalonego w zakładzie pracy porządku;
3) przestrzegać przepisów oraz zasad bezpieczeństwa i higieny pracy, a także przepisów przeciwpożarowych;
4) dbać o dobro zakładu pracy, chronić jego mienie oraz zachować w tajemnicy informacje, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na szkodę;
5) przestrzegać tajemnicy określonej w odrębnych przepisach;
6) przestrzegać w zakładzie pracy zasad współżycia społecznego.
§ 2. Pracodawca ma obowiązek bezzwłocznego wskazania pracownikowi jego działań stanowiących naruszenie § 1.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.
Poza tym nie ma potrzeby doprecyzowania tego przepisu. W myśl art. 94 pkt 1 K.p. pracodawca jest obowiązany w szczególności zaznajamiać pracowników podejmujących pracę z zakresem ich obowiązków, sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich podstawowymi uprawnieniami. Realizacja powinności zaznajomienia pracowników podejmujących pracę z zakresem ich obowiązków (zakresem czynności) oraz ze sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach może nastąpić w dowolnej formie, nie wyłączając formy ustnej, udzielonej przez bezpośredniego przełożonego czy wyznaczonego przezeń innego pracownika, który np. wcześniej wykonywał dane czynności. Zakres i miara szczegółowości instrukcji dotyczących pracy powinny być przy tym adekwatne do jej charakteru i stopnia złożoności, a także wykształcenia pracownika i jego zawodowego doświadczenia (wyr. SN z 7.1.1998 r., I PKN 457/97, OSNAPiUS 1998, Nr 22, poz. 653). Pracownik, któremu powierza się określone stanowisko i stawia określone wymagania, powinien być oceniany z punktu widzenia wyznaczonych mu obowiązków i wymagań. Nie mogą natomiast stanowić kryterium oceny jego pracy oczekiwania pracodawcy, o których pracownik nie wie zawierając umowę o pracę i o których pracodawca nie informuje go w czasie trwania stosunku pracy (wyr. SN z 10.11.1998 r., I PKN 428/98, OSNAPiUS 1999, Nr 24, poz. 791). W praktyce zakres obowiązków wyznacza się najczęściej w umowie przez określenie rodzaju pracy (art. 29 § 1 pkt 1), o sposobie wykonywania pracy decydują kwalifikacje pracownika (art. 102), a bezpośrednie konkretyzowanie zadań i sposobu ich wykonania następuje w ramach poleceń dotyczących pracy (art. 100 § 1). Dla celów dowodowych (zwłaszcza w zakresie ponoszenia omawianej poniżej pracowniczej odpowiedzialności) wskazane jest jednak dopełnienie obowiązku zaznajomienia z zakresem obowiązków i instruktażu w formie pisemnej (tzw. zakres czynności) – Kodeks pracy. Komentarz red. prof. dr hab. Wojciech Muszalski, dr hab. Krzysztof Walczak.

	150. 
	Dodatkowa propozycja -dotycząca art. 1552 K.p.
	Konfederacja Lewiatan
	Prawo do urlopu wypoczynkowego nie powinno być zachowywane w przypadku korzystania z urlopu wychowawczego. To jest nieuzasadnione obciążenie małych i średnich pracodawców. Tym bardziej, iż obecnie urlop wychowawczy nie jest związany z wdrożeniem przepisów prawa unijnego. Tym samym zmiany wymaga art. 155(2) k.p. i przyjęcie, iż okres urlopu wychowawczego prowadzi do obniżenia proporcjonalnego urlopu wypoczynkowego 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.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.

	151. 
	Dodatkowa propozycja – dotycząca art. 1891 K.p.
	Konfederacja Lewiatan
	Propozycja zmiany art. 189(1) k.p. 
Jeżeli oboje rodzice lub opiekunowie dziecka są zatrudnieni, z uprawnień określonych w art. 148 pkt 3, art. 178 § 2, art. 1867 § 1, art. 188 i art. 1881 może korzystać jedno z nich.
Aczkolwiek zwracamy uwagę, iż ograniczenie wynikające z art. 189(1) nie jest możliwe do zweryfikowania przez pracodawców.
	Uwaga nie uwzględniona.
Dyrektywa 2019/1158 nie przewiduje możliwości takiego ograniczenia.


	152. 
	Dodatkowa propozycja dotycząca elektronizacji wniosków i oświadczeń
	Konfederacja Lewiatan
	Brakuje elektronizacji wniosków, oświadczeń w zakresie rozwiązań dotyczących czasu pracy. Należy dążyć do ujednolicenia przepisów Kodeksu pracy w zakresie postaci wniosków i oświadczeń. 
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.

	153. 
	Dodatkowa propozycja - ujednolicenia terminologii dot. form poszczególnych czynności
	Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej
	Proponujemy, aby przy okazji wprowadzania zmian do Kodeksu pracy wynikających z postanowień ww. dyrektyw, dokonać ujednolicenia terminologii stosowanej w ustawie w zakresie form poszczególnych czynności dokonywanych przez strony stosunku pracy. Kodeks pracy zawiera szereg występujących obok siebie sformułowań, np. „na piśmie”, „w postaci papierowej” (które wcale nie muszą być rozumiane jako synonimy) czy też „w postaci elektronicznej”. W naszej ocenie należy wspomniane nazewnictwo dostosować do niebudzącego wątpliwości interpretacyjnych pojęcia formy pisemnej lub elektronicznej, zgodnie z Kodeksem cywilnym.
	Uwaga nie uwzględniona.
Zaproponowana zmiana wychodzi poza cel projektu ustawy, którym jest wdrożenie dyrektyw 2019/1152 i 2019/1158.

	154. 
	Dodatkowa propozycja - dotycząca ogłoszenia tekstu jednolitego
	Międzyzakładowy Wolny Związek Zawodowy Pracowników Resortu Łączności
	Ze względu na znaczenie Kodeksu pracy dla praw pracowników proponujemy dodanie przepisu o bliskim  terminie wydania teksu jednolitego Kodeksu pracy.
Propozycja brzmienia przepisu:
Art. … Marszałek Sejmu, w terminie miesiąca ogłosi tekst jednolity ustawy, o której mowa w art. 1.
	Uwaga nie uwzględniona.
Marszałek Sejmu ogłasza tekst jednolity ustawy nie rzadziej niż raz na 12 miesięcy, jeżeli była ona nowelizowana (art. 16 ustawy o ogłaszaniu aktów normatywnych i niektórych innych aktów prawnych).
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