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WDROZENIE DYREKTYW UNIJNYCH DO POLSKIEGO PRAWA

Zmiany w przepisach
dotyczgcych pracownikow

W najblizszym czasie do polskiego porzgdku prawnego
zostang wdrozone dwie dyrektywy unijne dotyczqgce
pracownikéw: dyrektywa Parlamentu Europejskiego

{ Rady (UE) 2019/1152 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy

w Unii Europejskiej (,,Dyrektywa 1”) oraz dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158

z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw
oraz uchylajgca dyrektywe Rady 2010/18/UE
(,,Dyrektywa I1”).

Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej postanowito jedna
ustawg wprowadzi¢ do polskiego porzadku prawnego przepisy obu
tych dyrektyw — projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz niektérych innych ustaw, jest duzg nowelizacja przepiséw pra-
wa pracy, ktéra ma wejs¢ w zycie 1 sierpnia 2022 r.

Czy projektodawca wdraza doktadne zatozenia dyrektyw? A mo-
ze zdecydowat sie wprowadzi¢ rozwigzania idace dalej niz tres¢
przepiséw unijnych? Ponizej przedstawie najwazniejsze nadchodza-
ce zmiany w prawie pracy, ktére moga okazac sie kluczowe zaréw-
no dla pracownikéw, jak i pracodawcéw.

NARODZENIE DZIECKA

— URLOP OJCOWSKI | URLOP RODZICIELSKI

Celem Dyrektywy Il jest przede wszystkim utatwienie pracowni-
kom bedacym rodzicami lub opiekunami godzenia zycia zawodowe-
go z zyciem rodzinnym (tzw. dyrektywa work-life balance). Dlatego
projekt polskiej ustawy zaktada wydtuzenie wymiaru urlopu rodziciel-
skiego do 41 tygodni (w przypadku urodzenia jednego dziecka) al-
bo 43 tygodni (w przypadku porodu mnogiego) (obecnie jest to
32/34 tygodnie). Co ciekawe, Dyrektywa Il stanowi o urlopie rodzi-
cielskim w wymiarze co najmniej 4 miesiecy. Polskie przepisy s3 juz
wiec obecnie korzystniejsze. Jednoczesnie planuje sie wprowadzenie
nieprzenoszalnego prawa kazdego z rodzicéw do czesci tego urlopu
w wymiarze do 9 tygodni. Oznacza to, ze jedno z rodzicow moze wy-
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korzysta¢ maksymalnie do 32/34 tygodni. W praktyce ma to przede
wszystkim zaktywizowac¢ ojcéw do korzystania z tego urlopu.

Jednoczesnie pracownik — ojciec sprawujacy opieke nad nowo na-
rodzonym dzieckiem bedzie miat mniej czasu na skorzystanie z urlo-
pu ojcowskiego, ktéry mu niezmiennie przystuguje w wymiarze do
2 tygodni. Projekt zaktada, ze pracownik — ojciec powinien zgtosi¢
stosowny wniosek do ukoficzenia przez dziecko 12. miesiaca zycia,
a nie tak jak dotychczas — 24. miesigca zycia. Skrécenie czasu na sko-
rzystanie z urlopu ojcowskiego zwiagzane jest zapewne z zatozeniem
Dyrektywy I, Ze urlop ten powinien by¢ Scisle zwigzany z faktem na-
rodzenia dziecka.

OPIEKA NAD DZIECKIEM — URLOP OPIEKUNCZY,

ELASTYCZNA ORGANIZACJA PRACY | SIEA WYZSZA

Nadto planowane jest wprowadzenie nowego urlopu opiekuncze-
go (obok przystugujacego juz pracownikom wychowujacym dziecko
do 14. roku zycia zwolnienia od pracy w wymiarze 16 godzin lub
2 dni w ciaggu roku kalendarzowego, za ktére zachowuja prawo do
wynagrodzenia oraz obok zwolnienia od pracy z uwagi na site wyz-
sz3, 0 czym ponizej) w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym
w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie bedacej
cztonkiem rodziny (synem, cérka, matka, ojcem lub matzonkiem) lub
zamieszkujacej w tym samym gospodarstwie domowym, ktéra wy-
maga znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgle-
déw medycznych. Pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodze-
nia za czas tego urlopu (Dyrektywa Il nie wskazuje, czy urlop
opiekunczy ma by¢ urlopem ptatnym).

Pracownikowi ma ponadto przystugiwaé zwolnienie od pracy,
w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku kalendarzowym (dla pra-
cownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy — propor-
cjonalnie do wymiaru czasu pracy), z powodu dziatania sity wyzszej,
w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypad-
kiem, jezeli niezbedna jest natychmiastowa obecnos¢ pracownika.
Nalezy zauwazy¢, ze Dyrektywa Il nie wskazuje, czy za okres, w kté-
rym pracownik nie swiadczy pracy z powodu dziatania sity wyzszej,
bedzie on otrzymywat wynagrodzenie lub inne Swiadczenie. Polski
projektodawca proponuje, aby w okresie tego zwolnienia od pracy
pracownik zachowywat prawo do potowy wynagrodzenia.
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Projekt zaktada takze, ze pracownik opiekujacy sie dzieckiem,
do ukonczenia przez nie 8. roku zycia, moze ztozy¢ wniosek o zasto-
sowanie do niego elastycznej organizacji pracy, ktéra ma polegac
na dostosowaniu organizacji pracy pracownika do jego indywidual-
nych potrzeb m.in. poprzez teleprace, przerywany czas pracy, system
skréconego tygodnia pracy, system pracy weekendowej, ruchomy
czas pracy czy indywidualny rozktad czasu pracy, a takze obnizenie
wymiaru czasu pracy. Odrzucenie wniosku o elastyczng organizacje
pracy bedzie wymagato przedstawienia przez pracodawce przyczy-
ny odmowy (prawodawca nie uscisla, w jakich przypadkach praco-
dawca moze nie uwzglednic¢ wniosku). Mozliwos¢ zastosowania ela-
stycznej organizacji pracy pracownika — rodzica ma zachecic takich
pracownikéw do pozostania na rynku pracy oraz dostosowania wy-
konywanej pracy do ich obowigzkéw zwigzanych ze sprawowaniem
opieki nad dzieckiem.

ZMIANY W UMOWIE ZAWIERANEJ NA OKRES PROBNY

Celem Dyrektywy | jest z kolei poprawa warunkéw pracy wszyst-
kich pracownikéw, a jednoczesénie zapewnienie zdolnosci adaptacyj-
nej rynku pracy. Dyrektywa | zaktada m.in., ze okres prébny umowy
o0 prace bedzie wspétmierny do przewidywanego czasu trwania umo-
wy o0 prace na czas okreslony i do charakteru pracy, a jednoczesnie nie
bedzie przekraczat 6 miesiecy. Polski projektodawca z kolei zamierza
wprowadzi¢ sztywne ramy czasowe, na jakie powinna zosta¢ zawar-
ta umowa na okres prébny w zaleznosci od czasu trwania przysztej
umowy na czas okreslony. | tak okres prébny powinien trwaé¢ 1 mie-
sigc —w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okreslo-
ny krétszy niz 6 miesiecy, 2 miesigce — w przypadku zamiaru zawar-
cia umowy o prace na czas okreslony wynoszacy co najmniej
6 miesiecy i krotszy niz 12 miesiecy. Dodatkowo przewidziano mozli-
wos¢ przedtuzenia okresu prébnego o 1 miesigc w przypadku, gdy jest
to uzasadnione rodzajem pracy. Oznacza to, ze pracodawca juz w mo-
mencie zawierania umowy na okres prébny bedzie musiat okreslic,
na jaki czas zamierza zawrze¢ kolejng umowe na czas okreslony.

Kolejng zmiana jest brak mozliwosci zawarcia ponownej umowy
na okres prébny z pracownikiem po uptywie co najmniej 3 lat od dnia
rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej umowy o prace, jezeli pra-
cownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodza-
ju pracy (obecnie jest to mozliwe, a uzasadnione jest to np. duzg dy-
namika zmian rozwigzan technologicznych, a zatem nierzadko takze
charakteru pracy na danym stanowisku).

NOWE OBOWIAZKI INFORMACYJNE

Projektowany art. 29 i art. 29 [1] Kodeksu pracy naktada na pol-
skich pracodawcéw nowe obowigzki informacyjne poprzez znaczne
rozszerzenie zakresu informacji o warunkach zatrudnienia pracowni-
ka. Nalezy wsrdd nich wymienié¢ m.in. informacje o szkoleniach za-
pewnianych przez pracodawce, innych niz okre$lone w umowie
o prace sktadnikach wynagrodzenia oraz Swiadczeniach pienieznych
i rzeczowych, procedurach awansu, w przypadku kilku miejsc wyko-
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nywania pracy — o zasadach przemieszczania sie pomiedzy nimi,
a takze o dtugosci ptatnego urlopu przystugujacego pracownikowi.

MOZLIWOSC POZOSTAWANIA W INNYM STOSUNKU PRACY

Pracownik bedzie miat zapewnione prawo do jednoczesnego
pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawca, a jednoczesnie
wprowadzony zostanie zakaz wypowiedzenia lub rozwigzania umo-
wy o prace z ww. powodu, a takze zakaz zastosowania dziatania ma-
jacego skutek rownowazny do rozwigzania umowy o prace (pojecie
niejasne i wymagajace doprecyzowania). Powyzsze nie bedzie mia-
to jednak zastosowania do pracownikéw, ktérzy objeci sa zakazem
konkurencji.

DODATKOWE ROZWIAZANIA

W projekcie nowelizacji znalazt sie takze szereg rozwigzan,
ktére nie wynikaja z ww. przepiséw unijnych. Nalezy do nich zaliczyé
miedzy innymi:

1) brak mozliwosci zatrudnienia w godzinach nadliczbowych, w po-
rze nocnej, w systemie przerywanego czasu pracy oraz delego-
wania poza state miejsce pracy pracownika opiekujacego sie
dzieckiem do 8. roku zycia (obecnie do 4. roku zycia) — bez jego
zgody;

2) brak wptywu obnizonego wymiaru czasu pracy na wymiar urlo-
pu wychowawczego;

3) istotne zmiany w zakresie ochrony stosunku pracy w przypadku
umoéw zawieranych na czas okreslony. Po pierwsze planowane
jest wprowadzenie obowigzku uzasadniania przez pracodaw-
cébw wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony oraz prze-
prowadzania konsultacji zwigzkowej (tak jak obecnie w przypad-
ku uméw na czas nieokreslony), a takze mozliwosci ubiegania sie
przez pracownika o przywrdcenie do pracy —w przypadku nieuza-
sadnionego rozwigzania umowy o prace na czas okreslony lub
naruszajacego przepisy o wypowiadaniu uméw o prace (obecnie
jedynie odszkodowanie).

Zmiana przepisow prawa pracy w zakresie wymaganym przez
przepisy Dyrektywy | i Dyrektywy Il jest konieczna i musi zostac
przeprowadzona. Biorac pod uwage jednak, ze ustawa ma wejsé
w zycie 1 sierpnia 2022 roku, a projekt ustawy przygotowany
w Ministerstwie Rodziny i Polityki Spotecznej nie zostat jeszcze
skierowany do Sejmu, wydaje sie, ze pracodawcy, po uchwaleniu
ustawy, beda mieli niewiele czasu na wywigzanie sie z nowych
obowiazkéw i dostosowanie dokumentacji. Dlatego warto juz
teraz przyjrzec sie blizej zmianom i jak najlepiej sie do nich przy-
gotowac, pamietajac jednak, ze ich ksztatt moze sie ostatecznie

zmienic.
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