UZASADNIENIE

I. Potrzeba i cel regulacji

Wprowadzenie rozwigzan przewidzianych w niniejszym projekcie ustawy o zmianie
ustawy Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw bedzie stanowito cze$ciowq realizacje
reformy A.4.4 ,Uelastycznienie form zatrudnienia, w tym wprowadzenie pracy zdalnej” zawartej
w Krajowym Planie Odbudowy i Zwigkszania Odpornosci - kamien milowy A65G "Wejscie w zycie
nowelizacji Kodeksu pracy wprowadzajacej na state prace zdalng do Kodeksu pracy oraz elastycznych
form organizacji czasu pracy". Termin realizacji kamienia milowego to III kwartat 2022 r.

Przedmiotowy projekt ustawy ma na celu wdrozenie do polskiego porzadku prawnego:

- dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy w Unii Europejskiej
(Dz. Urz. UE. L Nr 186 z 11.07.2019, s. 105), zwanej dalej ,,dyrektywa 2019/1152” oraz

- dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie rownowagi miegdzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow
oraz uchylajqcej dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz. Urz. UE L Nr 188 z 12.07.2019 r., str.79),
zwanej dalej ,,dyrektywa 2019/1158”.

W mysl art. 21 ust. 1 dyrektywy 2019/1152 panstwa cztonkowskie sa zobowigzane
podja¢ srodki niezbedne do wykonania dyrektywy w terminie do dnia 1 sierpnia 2022 r.
Z tym tez dniem, zgodnie z art. 24 dyrektywy, traci moc dyrektywa Rady 91/533/EWG z dnia
14 pazdziernika 1991 r. w sprawie obowigzku pracodawcy dotyczacego informowania
pracownikow 0 warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy (,,dyrektywa
w sprawie pisemnego oswiadczenia”).

Ocena dyrektywy w sprawie pisemnego o$wiadczenia przeprowadzona przez Komisje
w ramach programu sprawnos$ci i wydajnosci regulacyjnej (REFIT ang. Regulatory Fitness
and Performance Program) ujawnila, ze obowiazujace przepisy nie odpowiadaja obecnej
sytuacji na rynku pracy. Problem stanowi niewystarczajaca ochrona pracownikéw, takze
pracownikow objetych nowymi i niestandardowymi formami zatrudnienia, w kontekscie
koniecznych zdolnosci adaptacji rynku pracy. W szczegolnosci wskazano, Ze:

1) niektorzy pracownicy nie otrzymuja pisemnego o$wiadczenia w sprawie

warunkow stosowanych do umowy lub stosunku pracy;

2) informacje przekazywane przez pracodawcow moga by¢ niewystarczajace lub

moga by¢ dostarczone za p6zno;



3) zwigksza si¢ brak przewidywalnosci;

4) dostep do obowigzkowych szkolen jest niedostateczny;

5) poziom ochrony rozni si¢ w zaleznosci od panstwa czlonkowskiego, co taczy si¢

z mniejszg przejrzystos$cig na rynku pracy.

Istnienie rozbieznosci migdzy obecnym dorobkiem unijnym w zakresie praw
socjalnych a zmianami zachodzacymi na rynku pracy stwierdzono roéwniez w toku prac
w sprawie Europejskiego filaru spraw socjalnych. W zwigzku z tym Parlament Europejski
w rezolucji w sprawie Europejskiego filaru praw socjalnych ze stycznia 2017 r. wezwal do
rozszerzenia dotychczasowych norm minimalnych na nowe rodzaje stosunkoéw pracy,
poprawy egzekwowania prawa Unii Europejskiej (UE), zwigkszenia pewnosci prawa na
calym jednolitym rynku, zapobiegania dyskryminacji przez uzupehienie dotychczasowych
przepisow UE i zapewnienie kazdemu pracownikowi podstawowego zestawu mozliwych do
wyegzekwowania praw, niezaleznie od typu umowy i stosunku pracy. Dyrektywa ma si¢
przyczynia¢ do realizacji zasad okreslonych w filarze, w szczeg6élnosci zasady ,,Bezpieczne
I elastyczne zatrudnienie” oraz zasady ,,Informacje o warunkach zatrudnienia i ochrona
w przypadku zwolnien”.

W uzasadnieniu wniosku dyrektywy z dnia 21 grudnia 2017 r. wraz z towarzyszacym
temu dokumentowi streszczeniem oceny skutkow, Komisja Europejska wskazata, ze
dyrektywa ma zapewni¢ przejrzysto$¢ co do warunkéw pracy wszystkich pracownikow oraz
okresli¢ nowe prawa podmiotowe. Cel ogolny dyrektywy, ktorym jest promowanie
bezpieczniejszego i bardziej przewidywalnego zatrudnienia, a réwnocze$nie zapewnienie
zdolno$ci adaptacji rynku pracy i poprawa warunkéw zycia i pracy, ma by¢ realizowany przez
cele szczegotowe. W wuzasadnieniu wniosku Komisja Europejska wskazala cztery
szczegotowe cele dyrektywy, mianowicie:

1) poprawa dostgpu pracownikow do informacji dotyczacych ich warunkow pracy;
2) poprawa warunkow pracy dla wszystkich pracownikow, zwlaszcza w nowych

1 niestandardowych formach zatrudnienia, a réwnoczesnie zachowanie zdolno$ci

adaptacji i innowacyjnos$ci rynku pracy;

3) poprawa zgodnosci z normami w zakresie warunkow pracy przez lepsze
egzekwowanie przepisow oraz
4) poprawa przejrzystosci na rynku pracy.
Srodki realizacji tych celow zaproponowane przez Komisje sa nastepujace:
1) rozszerzenie zakresu stosowania dyrektywy, tak aby obja¢ nig wszystkich
pracownikow UE;
2) rozszerzenie prawa pracownikow do petniejszej i uaktualnionej informacji;



3) skrocenie terminu uzyskania przez pracownika informacji o warunkach zatrudnienia;

4) wprowadzenie nowych minimalnych praw dla wszystkich pracownikow, w tym:
prawa do wigkszej przewidywalno$ci dla pracownikéw, ktorych harmonogram czasu
pracy jest gléwnie zmienny (prawo do wczesniejszego okreslania dni i godzin
odniesienia oraz prawo do rozsadnego wczesniejszego powiadomienia przed
przydzieleniem tego zadania), prawa do réwnoleglego zatrudnienia, prawa do
zwrocenia si¢ o inng forme zatrudnienia oraz do otrzymania odpowiedzi na pi$mie,
prawa do maksymalnego czasu trwania okresu proébnego oraz prawa do nieodplatnego
szkolenia, zgodnie z przepisami unijnymi, krajowymi lub uktadami zbiorowymi;

5) poprawa egzekwowania przepisOw.

Przepisy dyrektywy 2019/1152 regulujace powyzszy obowigzkowy zakres warunkow
zatrudnienia nie stanowig jednoczes$nie przeszkody dla stosowania korzystniejszych dla
pracownikow warunkéw zatrudnienia. Dyrektywa opiera si¢ na minimalnym stopniu
harmonizacji systemow panstw cztonkowskich, w poszanowaniu kompetencji panstw
cztonkowskich do ustalania wyzszych standardow, oraz zapewnienia partnerom spotecznym
mozliwo$ci tworzenia materialnych praw i obowigzkéw w drodze uktadéw zbiorowych
(art. 20 ust. 2 dyrektywy 2019/1152).

Wdrozenie dyrektywy 2019/1152 do prawa polskiego wymaga dokonania zmian
przede wszystkim w obowigzujacych przepisach Kodeksu pracy oraz ustawy z dnia ustawy z
dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug.

Niniejszy projekt ustawy ma na celu rowniez wdrozenie do polskiego porzadku
prawnego, w tym do przepisoOw ustawy z dnia 26 czerwca 1976 r. — Kodeks pracy (Dz. U.
z 2020 r. poz. 1320, ze zm.), zwanej dalej ,,Kodeksem pracy”, postanowien dyrektywy
2019/1158.

Dyrektywa 2019/1158 ustanawia minimalne wymagania majace na celu osiggnigcie
rownosci kobiet i me¢zczyzn pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu
pracy przez utatwienie pracownikom bedacym rodzicami lub opiekunami godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym. W tym celu dyrektywa 2019/1158 przewiduje indywidualne prawa
Zwigzane z:

1)urlopem ojcowskim, urlopem rodzicielskim i urlopem opiekunczym;
2)elastyczng organizacjg pracy dla pracownikow bedacych rodzicami lub opiekunami.

Dyrektywa 2019/1158 ma zastosowanie do wszystkich pracownikoéw, kobiet
1 mezczyzn, zwigzanych umowag o prace lub pozostajacych w innym stosunku pracy
okreslonym przez prawo, uklady zbiorowe pracy Ilub praktyke obowigzujace



w poszczegblnych panstwach cztonkowskich, przy uwzglednieniu orzecznictwa Trybunalu
Sprawiedliwosci.

Polityki dotyczace réwnowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym powinny
przyczynia¢ si¢ do osiggnigcia rownosci plci przez wspieranie uczestnictwa kobiet w rynku
pracy, réwnego podzialu obowigzkéw opiekunczych miedzy mezczyzn i kobiety oraz
zmniejszania roznic w wynagradzaniu kobiet i me¢zczyzn. W politykach tych powinno
uwzglednia¢ si¢ zmiany demograficzne, w tym skutki starzenia si¢ spoteczenstwa.
Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym wcigz jednak jest duzym wyzwaniem
dla wielu rodzicow i pracownikéw pelnigcych obowiazki opiekuncze, w szczegdlnosci
z uwagi na coraz wigkszg powszechno$¢ wydluzonych godzin pracy oraz zmiennych
rozktadéw pracy, co ma negatywny wplyw na zatrudnienie kobiet.

Znaczacym czynnikiem wplywajacym na niedostateczng reprezentacje kobiet na rynku
pracy jest trudno$¢ w godzeniu obowigzkow zawodowych i rodzinnych. Kobiety, ktére maja
dzieci, zwykle poswiecaja mniej godzin na prac¢ zarobkows, a wigcej czasu na wypelnianie
nieodptatnych obowigzkéw opiekunczych. Fakt posiadania chorego lub niesamodzielnego
krewnego rowniez okazuje si¢ mie¢ negatywny wplyw na zatrudnienie kobiet i powoduje, ze
niektore z nich zupelie wycofuja si¢ z rynku pracy.

Obecne unijne ramy prawne zapewniaja ograniczone srodki zachecajace mezezyzn do
rownego dzielenia si¢ obowigzkami opiekunczymi. Ta nierowno$¢ miedzy kobietami
1 megzczyznami, jezeli chodzi o polityke w zakresie rownowagi migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym poglebia roznice miedzy kobietami i me¢zczyznami w dziedzinie pracy i opieki.
Korzystanie przez ojcow z regulacji w zakresie rOwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, takich jak urlopy lub elastyczna organizacja pracy, bedzie mialo pozytywny
wplyw na ograniczenie ilosci nieodptatnej pracy w rodzinie wykonywanej przez kobiety
1 pozostawi im wigcej czasu na prace za wynagrodzeniem.

W dyrektywie 2019/1158 okre$la si¢ zatem minimalne wymagania dotyczace urlopu
ojcowskiego, urlopu rodzicielskiego 1 urlopu opiekunczego oraz elastycznej organizacji pracy
dla pracownikow bedacych rodzicami lub opiekunow.

Aby zacheci¢ do roéwniejszego dzielenia si¢ obowigzkami opiekunczymi miedzy
kobietami i mezczyznami, a takze umozliwi¢ wczesne tworzenie wi¢zi migdzy ojcami
i dzie¢mi, zgodnie z dyrektywa 2019/1158 nalezy przyzna¢ ojcom prawo do urlopu
ojcowskiego. Taki urlop ojcowski powinien by¢ wykorzystywany w okresie narodzin dziecka
1 wyraznie wigzac si¢ z tym wydarzeniem, a jego celem powinno by¢ sprawowanie opieki.

Z uwagi na to, ze obecnie wigkszo$¢ ojcow nie korzysta z prawa do urlopu
rodzicielskiego lub przekazuje znaczng cze¢$¢ uprawnien do swojego urlopu matkom — aby
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zacheci¢ ojcow do skorzystania z urlopu rodzicielskiego, a jednoczesnie utrzymaé prawo
kazdego z rodzicow do co najmniej czterech miesigcy urlopu rodzicielskiego, jak
przewidziano w dyrektywie 2010/18/UE, dyrektywa przedtuza z jednego do dwoch miesiecy
minimalny okres urlopu rodzicielskiego, ktory nie podlega przeniesieniu na drugiego rodzica.
Whprowadzenie tego rozwigzania ma na celu zachecenie ojcow do korzystania
z przystugujacego im prawa do takiego urlopu. Rozwigzanie to rowniez promuje i ulatwia
powrdt matek na rynek pracy po okresie urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego.

W dyrektywie zwrocono takze uwage, ze aby zapewni¢ me¢zczyznom i kobietom
pelniagcym obowiazki opiekuncze wigksze mozliwosci pozostania na rynku pracy, kazdy
pracownik powinien mie¢ prawo do urlopu opiekunczego wynoszacego pi¢¢ dni roboczych
w roku. Pracownicy powinni mie¢ takze prawo do czasu wolnego od pracy, bez uszczerbku
dla nabytych lub nabywanych praw pracowniczych, z powodu dziatania sity wyzszej
w pilnych i niespodziewanych sprawach rodzinnych.

Korzystanie z uprawnien pracowniczych zwigzanych z wypelnianiem funkcji
rodzicielskiej i opiekunczej nie powinno mie¢ negatywnego wplywu na status pracownika
oraz traktowanie w zatrudnieniu.

Zgodnie z art. 20 ust.1 dyrektywy 2019/1158, panstwa cztonkowskie sg obowigzane
do dnia 2 sierpnia 2022 r. przyja¢ i opublikowaé przepisy ustawowe, wykonawcze
i administracyjne niezbedne do jej wykonania.

Ponadto projektowana ustawa ma na celu wprowadzenie zmian zapewniajacych pelng
zgodno$¢ przepisow dotyczacych wypowiadania umow o prace na czas okreslony z dyrektywq
Rady 1999/70/WE z dnia 29 czerwca 1999 r. dotyczgcq Porozumienia ramowego w sprawie
pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejskqg Unie Konfederacji Przemystowych
i Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz
Europejskqg Konfederacje Zwigzkow Zawodowych (ETUC), zwanej dalej ,,dyrektywa
99/70/WE” - w zwigzku z wystgpieniem Komisji Europejskiej dotyczacym nieuzasadnionego
nierownego traktowania w zakresie warunkow wypowiadania umow o prace pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony w porownaniu z pracownikami zatrudnionymi na czas
nieokreslony. Zadeklarowano Komisji Europejskiej dostosowanie przepisow w tym zakresie do
wymagan ww. dyrektywy Rady 1999/70/WE przy okazji prac nad transpozycja dyrektywy
2019/1152.

Komisja Europejska wskazata na wystgpujace w przepisach Kodeksu pracy trzy aspekty
nierownosci umow na czas okreslony w stosunku do uméw na czas nieokreslony:

1) brak obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia umowy na czas okreslony;
2) brak obowigzku konsultacji zwigzkowej;



3) brak mozliwosci ubiegania si¢ o przywrocenie do pracy.
Il. Obecny stan prawny

Umowa o prace na okres probny

Obowiazujace przepisy Kodeksu pracy w stosunku do umow o prace na okres probny
okreslajg, ze umowge t¢ zawiera si¢ na okres nieprzekraczajacy 3 miesigcy. Ponowne zawarcie
takiej umowy z tym samym pracownikiem jest mozliwe w dwoch przypadkach:

1) jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy;

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

Obowigzujace przepisy nie uzalezniaja okresu trwania umowy o prac¢ na okres
probny od przewidywanego okresu, na jaki ma by¢ zawarta umowa o pracg na czas okreslony.

Nie przewiduja tez mozliwosci przedtuzenia umowy o prace na okres probny.

Jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawca

Zgodnie z art. 65 ust. 1 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej kazdemu zapewnia si¢
wolno$¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy. Wyjatki okresla ustawa.

Przepisy Kodeksu pracy nie zawieraja wprost wyrazonego braku mozliwosci
zakazywania przez pracodawce pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy
z innym pracodawca lub jednoczesnego pozostawania w innym stosunku prawnym bedacym
podstawa $§wiadczenia pracy. Prawo to wynika posrednio z art. 10 Kodeksu pracy, wedtug
ktorego kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy i nikomu, z wyjatkiem przypadkow
okreslonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu. Prawo to uzupeinia
swoboda nawigzania stosunku pracy, ktéra po stronie pracownika oznacza swobod¢ wyboru
zawodu, miejsca pracy, pracodawcy (zasada wolnosci pracy — art. 11 Kodeksu pracy).
Ograniczenia tej swobody (wolnosci pracy) moga by¢ wprowadzone jedynie w drodze
ustawoweyj.

Obowiazki informacyjne

Art. 29 § 1 Kodeksu pracy okresla elementy, ktore powinna zawiera¢ umowa o praceg.
Sg to: strony umowy, rodzaj umowy, data jej zawarcia oraz warunki pracy i placy,
w szczegllnosci:



1) rodzaj pracy;

2) miejsce wykonywania pracy;

3) wynagrodzenie za pracg¢ odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem skladnikow
wynagrodzenia;

4) wymiar czasu pracy;

5) termin rozpoczgcia pracy.

Ponadto pracodawca musi poinformowaé pracownika na piSmie, nie pdzniej niz

w ciggu 7 dni od dnia zawarcia umowy o prace, o:

1) obowigzujacej pracownika dobowe;j i tygodniowej normie czasu pracy;

2) czestotliwosci wyptat wynagrodzenia za prace;

3) wymiarze przyshugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego;

4) obowiazujacej pracownika dlugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace;
5) uktadzie zbiorowym pracy, ktorym pracownik jest objety.

Jezeli pracodawca nie ma obowigzku ustalenia regulaminu pracy, przekazuje
pracownikowi dodatkowo informacje o porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wyplaty
wynagrodzenia oraz przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikow przybycia
i obecno$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy (art. 29 § 3 Kodeksu
pracy).

Pracodawca ma obowigzek poinformowac pracownika na pi$mie roOwniez 0 zmianie
jego warunkow zatrudnienia, o objeciu pracownika uktadem zbiorowym pracy, a takze
o zmianie uktadu zbiorowego pracy, ktorym pracownik jest objety, niezwlocznie, nie pdzniej
jednak niz w ciggu 1 miesigca od dnia wejscia w zycie tych zmian, a w przypadku gdy
rozwigzanie umowy o prac¢ miatoby nastgpi¢ przed uptywem tego terminu — nie pozniej niz
do dnia rozwigzania umowy (art. 29 § 32 Kodeksu pracy).

Dodatkowo, zgodnie z art. 29! § 1 Kodeksu pracy, umowa o prace z pracownikiem
skierowanym do pracy na obszarze panstwa niebedgcego cztonkiem Unii Europejskiej na
okres przekraczajacy 1 miesigc, powinna okreslac:

1) czas wykonywania pracy za granicg;
2) walute, w ktorej bedzie wyptacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie wykonywania
pracy za granica.

Ponadto pracodawca przed skierowaniem takiego pracownika do pracy informuje go
na pi$mie rowniez 0:

1) $wiadczeniach przystugujacych z tytulu skierowania do pracy poza granicami kraju,
obejmujacych zwrot kosztow przejazdu oraz zapewnienie zakwaterowania;
2) warunkach powrotu pracownika do kraju (art. 29 § 2 Kodeksu pracy).



Pracodawca informuje takiego pracownika na pisSmie o zmianie jego warunkow
zatrudnienia (art. 29* § 4 Kodeksu pracy).

Obowigzujace przepisy, wsrod ogdlnych obowigzkéw pracodawcy okreslanych
powszechnie jako podstawowe, nie zawieraja obowigzku informowania pracownikoéw
0 warunkach pracy i ptacy. Takie niepoinformowanie pracownikow nie jest wykroczeniem
przeciwko prawom pracownika.

Obecnie ustawa z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikow w ramach
swiadczenia ustug (Dz. U. z 2021 r. poz. 1140) co do zasady niec zawiera przepisow
dotyczacych  obowiazkéw  pracodawcy delegujacego  pracownika z  terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej.

Whiosek pracownika dotyczacy zmiany wymiaru czasu pracy

Przepisy Kodeksu pracy w art. 29° § 2 stanowig, ze pracodawca powinien, w miare
mozliwosci, uwzgledni¢c wniosek pracownika dotyczacy zmiany wymiaru czasu pracy
okreslonego w umowie o prace.

Umowa o prace na czas okreslony

W obecnym stanie prawnym w stosunku do umoéw o pracg na czas okreslony nie ma
obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia takiej umowy, brak jest obowigzku konsultacji
zwigzkowej, brak jest rowniez mozliwosci ubiegania si¢ o przywrdcenie do pracy. Natomiast
wszystkie te elementy wystepuja w przypadku zawierania uméw o prace na czas
nieokreslony.

Urlop rodzicielski

W obecnym stanie prawnym pracownik ma prawo do urlopu rodzicielskiego, ktory
jest fakultatywnym uprawnieniem majgcym na celu kontynuowanie ptatnej opieki nad
dzieckiem, co do zasady, w pierwszym roku zycia dziecka.

Zgodnie z art. 182'® Kodeksu pracy po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego albo
zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okresowi urlopu macierzynskiego
pracownik ma prawo do urlopu rodzicielskiego w wymiarze do:

1) do 32 tygodni — w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie (albo
przyjecia na wychowanie jednego dziecka) albo

2) do 34 tygodni — w razie urodzenia wigcej niz jednego dziecka przy jednym porodzie
lub przyjecia na wychowanie jednorazowo wi¢cej niz jednego dziecka.



Urlop w powyzszym wymiarze przystuguje lacznie obojgu rodzicom dziecka.
Z urlopu rodzicielskiego moga jednoczesnie korzystaé oboje rodzice dziecka. W takim
przypadku laczny wymiar urlopu rodzicielskiego nie moze przekracza¢ wymiaru, o ktorym
wyzej mowa.

Ponadto, w okresie pobierania przez jednego z rodzicow dziecka =zasitku
macierzynskiego za okres odpowiadajacy okresowi urlopu rodzicielskiego drugi rodzic moze
korzysta¢ z urlopu rodzicielskiego. Takze w tym przypadku laczny wymiar urlopu
rodzicielskiego i1 okresu pobierania zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy
okresowi urlopu rodzicielskiego nie moze przekracza¢ wymiaru, o ktéorym wyzej mowa.

Ponadto, zgodnie z art. 182'° Kodeksu pracy urlop rodzicielski jest udzielany
jednorazowo albo w czgsciach nie pdzniej niz do zakonczenia roku kalendarzowego,
w ktorym dziecko konczy 6. rok zycia.

Urlop rodzicielski jest udzielany bezposrednio po wykorzystaniu urlopu
macierzynskiego albo zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okresowi urlopu
macierzynskiego, nie wiecej niz w 4 czgsciach, przypadajacych bezposrednio jedna po drugiej
albo bezposrednio po wykorzystaniu zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy czesci
urlopu rodzicielskiego, w wymiarze wielokrotnosci tygodnia. Oznacza to, ze prawo do urlopu
rodzicielskiego jest obecnie uzaleznione od pozostawania matki dziecka w zatrudnieniu
(ubezpieczeniu) w dniu porodu. Brak jest takze nieprzenoszalnej czgséci ptatnego urlopu
rodzicielskiego.

Czes¢ urlopu rodzicielskiego w wymiarze do 16 tygodni moze by¢ udzielona
w terminie nieprzypadajacym bezposrednio po poprzedniej czesci tego urlopu albo
nieprzypadajacym bezposrednio po wykorzystaniu zasitku macierzynskiego za okres
odpowiadajacy czesci tego urlopu. Liczba wykorzystanych w tym trybie czgsci urlopu
pomniejsza liczbg czesci przystugujacego urlopu wychowawczego.

Zadna z czeSci urlopu rodzicielskiego nie moze byé krotsza niz 8 tygodni,
Z wyjatkiem:

1) pierwszej czeSci urlopu rodzicielskiego, ktora w przypadku:
a) urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie nie moze by¢ krétsza niz 6 tygodni,
b) przyjecia przez pracownika na wychowanie dziecka w wieku do 7. roku zycia,
a w przypadku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku
szkolnego, do 10. roku zycia, nie moze by¢ krétsza niz 3 tygodnie;
2) sytuacji, gdy pozostata do wykorzystania cze¢s¢ urlopu jest krotsza niz 8 tygodni.

Zasilek macierzynski



Urlop macierzynski i urlop rodzicielski sa urlopami ptatnymi w wysokosci 80%
podstawy wymiaru zasitku (w przypadku korzystania z urlopu macierzynskiego i urlopu
rodzicielskiego na podstawie tzw. dtugiego wniosku — zgodnie z art. 179 Kodeksu pracy)
albo w wysokosci 100% podstawy wymiaru zasitku za okres urlopu macierzynskiego oraz za
pierwsze 6 tygodni urlopu rodzicielskiego i1 60% podstawy wymiaru zasitku za pozostata
cze$¢ urlopu rodzicielskiego (w przypadku korzystania z tego urlopu na podstawie tzw.
odrebnego wniosku — zgodnie z art. 18219 Kodeksu pracy).

Urlop ojcowski

W obecnym stanie prawnym pracownik ma prawo do urlopu ojcowskiego, ktory jest
fakultatywnym 1 platnym uprawnieniem przyslugujacym pracownikowi — 0jcu
wychowujgcemu dziecko. Pracownik moze skorzysta¢ z urlopu ojcowskiego w wymiarze do
2 tygodni, nie dluzej jednak niz do ukonczenia przez dziecko 24. miesigca zycia albo do
uplywu 24. miesieccy od dnia uprawomocnienia si¢ postanowienia orzekajacego
przysposobienie i nie dluzej niz do ukonczenia przez dziecko 7. roku zycia (a w przypadku
dziecka, wobec ktorego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego, nie dluzej niz do
ukonczenia przez nie 10.roku zycia). Za okres urlopu ojcowskiego przystuguje zasitek
macierzynski w wysokosci 100% podstawy wymiaru zasitku.

Urlop opiekunczy

Obowigzujace przepisy prawa pracy nie przewidujg urlopu opiekunczego. Zgodnie z
przepisami art. 32 wust. 1 pkt 2 i 3 wustawy z dnia 25 czerwca 1999 r.
0 Swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzynstwa
(Dz. U. z 2021 r. poz. 1133, z pézn. zm.), zwanej dalej ,,ustawg zasitkowa”, ubezpieczonemu
(w tym pracownikowi) zwolnionemu od wykonywania pracy z powodu koniecznosci
osobistego sprawowania opieki przystuguje zasitek opiekunczy na chorego cztonka rodziny,
tj. 60 dni w roku kalendarzowym na dziecko do 14 lat, w tym 14 dni na chorego cztonka
rodziny pozostajgcego we wspdlnym gospodarstwie domowym.

Zwolnienie od pracy z powodu dzialania sily wyzszej

W prawie pracy nie funkcjonuje zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzsze;.
Natomiast zgodnie z § 1 rozporzqdzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz
udzielania pracownikom zwolnienn od pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 1632) przyczynami
usprawiedliwiajgcymi nieobecno$¢ pracownika w pracy sg zdarzenia i okolicznosci okreslone
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przepisami prawa pracy, ktore uniemozliwiajg stawienie si¢ pracownika do pracy i jej
$wiadczenie, a takze inne przypadki niemoznosci wykonywania pracy wskazane przez
pracownika i uznane przez pracodawce za usprawiedliwiajace nieobecno$¢ w pracy.
W zwigzku z tym nie ma przeszkoéd prawnych, aby pracodawca juz obecnie usprawiedliwit
pracownikowi jego nieobecnos¢ w pracy spowodowang dziataniem sity wyzszej Oraz uznat jg
za platng badz nie (zalezy to od woli pracodawcy). Pracodawca moze roéwniez udzieli¢
pracownikowi zwolnienia od pracy na cz¢$¢ dnia pracy z zachowaniem lub bez zachowania
prawa do wynagrodzenia, przy czym decyzja w tym zakresie takze nalezy do pracodawcy.

Niezaleznie od powyzszego na wniosek pracownika moze by¢ udzielone zwolnienie
od pracy w celu zalatwienia spraw osobistych. Pracownik musi woéwczas odpracowaé takie
zwolnienie od pracy, a czas odpracowania nie jest praca W godzinach nadliczbowych —
zgodnie z art. 151 § 2! Kodeksu pracy (wyjatek stanowiag pracownicy niepetnosprawni, ktorzy
majg sztywno ustalong dobowa norme czasu pracy).

Elastyczna organizacja pracy

Obecnie w przepisach przewiduje si¢ juz szereg rozwigzan w zakresie elastycznej
organizacji pracy, ktore sg dostepne dla wszystkich pracownikéw, w tym pracujacych
rodzicow.

W zakresie czasu pracy obecnie funkcjonujg nastepujace rozwigzania:

1) indywidualny rozktad czasu pracy (art. 142 Kodeksu pracy) — na pisemny wniosek
pracownika pracodawca moze ustali¢ indywidualny rozktad jego czasu pracy, w ramach
systemu pracy, ktérym pracownik jest objety;

2) tzw. ruchomy czas pracy (art. 140! Kodeksu pracy) — na pisemny wniosek pracownika
moze by¢ stosowany rozktad czasu pracy przewidujacy rézne godziny rozpoczynania
pracy w dniach, ktére zgodnie z tym rozktadem s3 dla pracownikoéw dniami pracy lub
przedziat czasu, w ktoérym pracownik decyduje o godzinie rozpoczecia pracy w dniu,
ktory zgodnie z tym rozktadem jest dla pracownika dniem pracy (ponowne wykonywanie
pracy w tej samej dobie nie stanowi w tym przypadku pracy w godzinach nadliczbowych);

3) system zadaniowego czasu pracy (art. 140 Kodeksu pracy) — moze by¢ stosowany
w przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacjg albo miejscem
wykonywania pracy. Wowczas pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas
niezbedny do wykonania powierzonych zadan, uwzgledniajac wymiar czasu pracy
wynikajacy z norm okreslonych w art. 129 Kodeksu pracy (8 godzin na dobeg, przeci¢tnie
40 godzin w przecigtnie pigciodniowym tygodniu pracy, w przyjetym okresie
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rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 miesigcy). Istotg tego systemu czasu pracy jest
swoboda pracownika w zakresie organizacji jego rozktadu czasu pracy.

Ponadto, zgodnie z przepisami zawartymi w rozdziale 1lb dziatu drugiego Kodeksu
pracy, przewiduje si¢ mozliwos¢ wykonywania pracy regularnie poza zakladem pracy,
z wykorzystaniem $§rodkéw komunikacji elektronicznej w  rozumieniu przepisow
o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczng (telepraca). Warunki telepracy okresla pracodawca
w porozumieniu z dzialajgcymi u pracodawcy zwigzkami zawodowymi, a gdy nie ma
zwigzkow — po konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy. Nowelizacja przepisow Kodeksu pracy z 2018 r.
wprowadzono takze mozliwo$¢ wykonywania pracy w formie telepracy na wniosek kazdego
pracownika zlozony w postaci papierowej lub elektronicznej, niezaleznie od zawarcia
porozumienia okreslajacego warunki stosowania telepracy u danego pracodawcy albo
okreslenia tych warunkéw w regulaminie (art. 67° § 5 Kodeksu pracy); zatem pracownik
zainteresowany telepraca moze wystapi¢ do pracodawcy z niewigzacym wnioskiem w tej
sprawie. Taka forma zatrudnienia sprzyja taczeniu pracy z obowigzkami rodzicielskimi.

Niezaleznie od powyzszego przepisy prawa pracy przewiduja specjalne uprawnienia
dla rodzicéw wychowujacych dzieci z niepetnosprawnoscig wprowadzone do Kodeksu pracy
w ramach realizacji Programu kompleksowego wsparcia dla rodzin ,,Za zyciem”. Regulacje te
przewiduja:

1) prawo do wykonywania pracy w formie telepracy na wigzacy wniosek pracownika (art. 67°

§ 6 17 Kodeksu pracy). Uprawnienie to przystuguje:

a) pracownikowi — rodzicowi dziecka posiadajagcego zaswiadczenie o cigzkim
i nieodwracalnym uposledzeniu albo nieuleczalnej chorobie zagrazajacej zyciu, ktére
powstaly w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu,

b) pracownikowi —  rodzicowi dziecka legitymujacego  si¢  orzeczeniem
o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem o umiarkowanym lub znacznym stopniu
niepetnosprawnosci (okreslonych w przepisach o rehabilitacji zawodowej 1 spolecznej
oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych),

c) pracownikowi — rodzicowi dziecka posiadajacego odpowiednio opini¢ o potrzebie
wczesnego wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztatcenia
specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zaje¢ rewalidacyjno — wychowawczych
(okreslonych w Prawie oswiatowym);

2) mozliwo$¢ korzystania z elastycznych form organizacji czasu pracy (pracy

w przerywanym czasie pracy lub indywidualnym rozktadzie czasu pracy albo w ruchomym

czasie pracy — art. 142! Kodeksu pracy) na wigzacy wniosek pracownika. Uprawnienie to
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przystuguje: pracownikom wymienionym w pkt 1 i dodatkowo pracownikowi -
matzonkowi albo pracownikowi — rodzicowi dziecka w fazie prenatalnej, w przypadku
cigzy powiktanej.

Pracodawca moze odmowi¢ uwzglednienia ww. wnioskdéw, gdy ich uwzglednienie jest
niemozliwe ze wzgledu na organizacj¢ pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez
pracownika. Z uprawnien moga skorzysta¢, takze pracownicy opiekujacy si¢ dorostymi
dzie¢mi, tj. powyzej 18 roku zycia.

Obecnie procedowany jest projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw (UD 318) dotyczacy wprowadzenia do Kodeksu pracy na stale pracy
zdalnej. Z uwagi na to, ze zgodnie z projektem ustawy praca zdalna ma zastgpi¢ obecnie
funkcjonujaca teleprace — do projektu przeniesiono takze mozliwo$¢ wystepowania przez
pracownika wychowujacego niepetnosprawne dziecko z wigzacym wnioskiem o prace zdalna.

Zakaz dyskryminacji

Nakaz rownego traktowania pracownikow (art. 112 Kodeksu pracy), jak rowniez zakaz
jakiejkolwiek dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 11° Kodeksu pracy) naleza do
podstawowych zasad prawa pracy. Konkretyzacja tych zasad nastepuje w dalszych przepisach
Kodeksu, w szczeg6lnosci w dziale pierwszym w rozdziale lla. ,,Rowne traktowanie
w  zatrudnieniu” (art. 18%-18% Kodeksu pracy). Przeciwdziatanie dyskryminacji
w zatrudnieniu nalezy do podstawowych obowigzkow pracodawcy. Pracodawca jest takze
zobowigzany do udostepniania pracownikom tekstu przepisow dotyczacych réwnego
traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie
zaktadu pracy lub zapewnienia pracownikom dostepu do tych przepisow w inny sposob
przyjety u danego pracodawcy.

We wspomnianym wyzej art. 113 Kodeksu pracy ustanawia si¢ zakaz jakiejkolwiek
dyskryminacji bez wzgledu na jakakolwiek przyczyne. Podobnie przepis art. 18% § 1
Kodeksu pracy wprowadzajacy nakaz rownego traktowania pracownikow W zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, takze postuguje si¢ otwartym,
przyktadowym katalogiem przestanek dyskryminacji wymieniajagc wsérdd nich: pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokre§lony oraz zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu

pracy.
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Kodeks pracy zawiera definicje rdéwnego traktowania, dyskryminowania
bezposredniego, dyskryminowania posredniego, a takze molestowania oraz molestowania
seksualnego. Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposob, bezposrednio Iub posrednio, z jakiejkolwiek przyczyny. Dyskryminowanie
bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn byl, jest lub moglby
by¢ traktowany w poroéwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.
Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego Kryterium lub podj¢tego dziatania wystepuja lub moglyby
wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegodlnie niekorzystna sytuacja w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej
liczby pracownikdéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub kilka
przyczyn, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a Srodki stuzace osiaggnigciu tego
celu sg wlasciwe i konieczne.

Przejawem dyskryminowania jest takze:

1) dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) molestowanie, czyli niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej lub uwtaczajacej atmosfery.

Kodeks pracy okresla takze wyjatki od zakazu dyskryminacji. Zgodnie z art. 18%
Kodeksu pracy za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, z pewnymi
wyjatkami, uwaza si¢ réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku
przyczyn, ktorego skutkiem jest w szczegolnoSci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztalttowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow
zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen
zwigzanych z praca,

3) pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe

— chyba, ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami.

W tym miejscu nalezy zwrdci¢ uwage na zasade przeniesienia cig¢zaru dowodu
z pracownika na pracodawce w sprawach o dyskryminacje, co znaczenie ulatwia
pracownikom dochodzenie swoich praw przed sagdami pracy.
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Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg natomiast dziatania
proporcjonalne do osiagni¢cia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika,
polegajace m.in. na stosowaniu srodkéw, ktore rdéznicuja sytuacj¢ prawng pracownika ze
wzgledu na ochrong rodzicielstwa lub niepetnosprawnos¢.

Nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatania
podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyrownywania szanS wszystkich lub
znacznej liczby pracownikéw wyrdznionych z jednej lub kilku przyczyn, przez zmniejszenie
na korzy$¢ takich pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie okre§lonym w tym
przepisie.

Ochrona stosunku pracy

W okresie korzystania przez pracownika z uprawnien rodzicielskich, zgodnie
z art. 177 Kodeksu pracy, co do zasady nie ma mozliwosci wypowiedzenia ani rozwigzania
przez pracodawce stosunku pracy (z wytaczeniem sytuacji w ktorej ogloszono upadtosé lub
likwidacje pracodawcy, a takze gdy wystapia przyczyny uzasadniajagce rozwigzanie umowy
o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracownika). Ochrona ta podlega modyfikacji
w przypadku rozwigzywania stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(u pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikdw) na podstawie przepisow
ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow (Dz. U. z 2018 r. poz. 1969),
zwanej dalej ,,ustawg 0 grupowych zwolnieniach”.

Niezaleznie od powyzszego pracownicy korzystajacy z uprawnien rodzicielskich maja
szereg uprawnien, W tym prawo do:

1) dopuszczenia do pracy po ptatnych urlopach zwigzanych z rodzicielstwem na dotychczas
zajmowanym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe na stanowisku rownorzednym
z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub na innym stanowisku odpowiadajgcym
kwalifikacjom pracownika za wynagrodzeniem, jakie otrzymywalby, gdyby nie korzystat
z urlopu (a w przypadku bezptatnego urlopu wychowawczego za wynagrodzeniem nie
nizszym od wynagrodzenia przystugujacego pracownikowi w dniu podjecia pracy na
stanowisku zajmowanym przed urlopem) — art. 18321 art. 186* Kodeksu pracy;

2) skorzystania ze zwolnienia od pracy w wymiarze 16 godzin albo 2 dni w roku
kalendarzowym, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia — w przypadku
wychowywania dziecka w wieku do 14 lat (art. 188 Kodeksu pracy);

3) zatrudniania w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie przerywanego
czasu pracy lub delegowanie poza stale miejsce pracy — w przypadku opiekowania si¢
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dzieckiem do ukonczenia przez nie 4 roku zycia — tylko za zgoda pracownika (art. 178
§ 2 Kodeksu pracy).

Sankcje

Obowigzujace przepisy Kodeksu pracy stanowia, ze kto bedac pracodawcag lub
dziatajac w jego imieniu narusza m.in. przepisy o uprawnieniach pracownikow zwigzanych
z rodzicielstwem — podlega karze grzywny od 1.000 zt do 30.000 zt (art. 281 § 1 pkt 5
Kodeksu pracy).

I1l. Zgodnosé z Krajowym Planem Odbudowy i Zwigkszania Odpornosci (KPO)

Wprowadzenie rozwigzan przewidzianych w projekcie ustawy o zmianie ustawy
Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw bedzie stanowito czesciowa realizacje reformy
A.4.4 ,Uelastycznienie form zatrudnienia, w tym wprowadzenie pracy zdalnej” zawartej
w Krajowym Planie Odbudowy i Zwigkszania Odpornosci - kamien milowy A65G "Wejscie
w zycie nowelizacji Kodeksu pracy wprowadzajacej na stale prace zdalng do Kodeksu pracy
oraz elastycznych form organizacji czasu pracy"”. Termin realizacji kamienia milowego to IlI
kwartat 2022 r. Elementem kamienia milowego w tym projekcie ustawy jest proponowany
przepis art. 188! Kodeksu pracy. Umozliwi on szersze stosowanie elastycznej organizacji
pracy w celu zwigkszenia uprawnien polegajacych na dostosowywaniu przez pracownika jego
organizacji pracy do indywidualnych potrzeb, w tym poprzez:

1) telepracg/prace zdalna;

2) clastyczne rozktady czasu pracy (ruchomy czas pracy, indywidualny czas pracy,
weekendowy system czasu pracy, system skroconego tygodnia pracy i przerywany czas
pracy);

3) pracg w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Mozliwos$¢ szerszego skorzystania z elastycznej organizacji pracy bedzie
przystugiwata:

1) rodzicom opiekujacym si¢ dzieckiem do 8 lat oraz

2) opiekunom, tj. pracownikom zapewniajagcym opieke lub wsparcie krewnemu lub osobie
zamieszkujacej z pracownikiem w tym samym gospodarstwie domowym, ktérzy
wymagajg znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledow medycznych.

Odrzucenie wniosku o elastyczng organizacj¢ pracy bedzie wymagato przedstawienia
przez pracodawce pisemnego uzasadnienia;
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IV. Szczegotowy opis proponowanych zmian Kodeksu pracy

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

Art. 1 pkt 2 (zmiana art. 18% Kodeksu pracy)

Proponuje si¢ zmiang art. 18% Kodeksu pracy, zgodnie z ktora skorzystanie przez
pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia przepisow prawa pracy, w tym
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawg jakiegokolwiek
niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajacej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia przez
pracodawce (§ 1). Powyzsza zasada bedzie miata odpowiednie zastosowanie do pracownika,
ktéry udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien
przystugujacych z tytulu naruszenia przepisow prawa pracy, w tym zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu (§ 2).

Pracownik, o ktorym mowa w § 1 i 2, ktorego prawa zostang naruszone przez
pracodawce, bedzie miat prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow (§ 3).

Projektowany przepis bedzie miat szeroki zakres, bowiem bedzie dotyczyt ochrony
pracownika przed niekorzystnym traktowaniem lub negatywnymi konsekwencjami,
zwlaszcza wypowiedzeniem stosunku pracy lub jego rozwigzaniem bez wypowiedzenia przez
pracodawce, w przypadku korzystania ze wszystkich uprawnien przystugujacych na
podstawie przepisOw prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania, a takze przepisow
wprowadzanych w zwigzku z wdrozeniem dyrektywy 2019/1152 i dyrektywy 2019/1158.
Ochrona ta bedzie obejmowala takze pracownika, ktory udzielit takiemu pracownikowi
wsparcia w jakiejkolwiek formie.

Projektowane regulacje zawarte w art. 18% Kodeksu pracy wdrazaja postanowienia
art. 11 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z ktorymi panstwa czlonkowskie wprowadzajg
niezbedne $rodki w celu zakazania mniej korzystnego traktowania pracownikéw z powodu
wystgpienia przez nich z wnioskiem o urlop ojcowski, rodzicielski, opiekunczy lub
skorzystania z takiego urlopu lub wystapienia przez nich z wnioskiem o czas wolny od pracy
z powodu dziatania sity wyzszej lub skorzystania z takiego czasu lub z powodu skorzystania
przez nich z elastycznej organizacji pracy. Ponadto, zgodnie z motywem 40 dyrektywy
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2019/1158, pracownicy korzystajacy z prawa do urlopu lub prawa do wystapienia
z wnioskiem o elastyczng organizacj¢ pracy, przewidzianych w tej dyrektywie, powinni by¢
chronieni przed dyskryminacja lub wszelkim niekorzystnym traktowaniem z tego powodu.

Zmieniany art. 18% Kodeksu pracy wdraza takze postanowienia art. 14 dyrektywy
2019/1158, zgodnie z ktoérymi panstwa cztonkowskie wprowadzajg srodki niezbgedne w celu
ochrony pracownikow, w tym pracownikow bedacych przedstawicielami pracownikow, przed
jakimkolwiek  negatywnym traktowaniem przez pracodawce lub  negatywnymi
konsekwencjami wynikajacymi ze skargi zlozonej wewnatrz przedsigbiorstwa lub
postepowan sadowych w celu wyegzekwowania zgodnos$ci z wymogami przewidzianymi
w niniejszej dyrektywie.

2) Zmiana w zaKkresie umow o prace na okres prébny
Art. 1 pkt 3 projektu (zmiana art. 25 Kodeksu pracy)
Proponuje si¢, przy okazji nowelizacji przepisu okreslajacego umowy o prace,
dokona¢ modyfikacji takze kolejno$ci wyszczegdlnionych w art. 25 § 1 Kodeksu pracy
rodzajow umow o praceg, zgodnie z kolejnoscig szczegdtowych regulacji dotyczacych tych

rodzajow umoéw o prace w dalszych przepisach Kodeksu pracy. W mysl zatem tej propozycji
zmiany po umowie na okres probny zostanie wymieniona umowa o prace na czas okreslony,
a potem umowa o prac¢ na czas nieokreslony (lit. a).

Projekt nie modyfikuje okresu na jaki moze zosta¢ zawarta umowa na okres probny.
Nadal nie moze ona przekracza¢ 3 miesiecy (lit. a). Jest to zgodne z art. 8 ust. 1 dyrektywy
2019/1152, w mysl ktorego w przypadku gdy stosunek pracy jest uzalezniony od okresu
probnego okreslonego w prawie krajowym lub praktyce krajowej, panstwa czlonkowskie
zapewniajg, aby okres ten nie przekraczal sze$ciu miesiecy.

Taka propozycja jest spdjna z zakazem regresji (art. 20 dyrektywy 2019/1152),
zgodnie z ktorym dyrektywa nie stanowi wigzacej podstawy do obnizenia ogblnego poziomu
ochrony przyznanej wczesniej pracownikom w panstwach czlonkowskich oraz nie ma
wplywu na prawo panstw czlonkowskich do stosowania lub ustanawiania przepisow
ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych, ktore sa korzystniejsze dla
pracownikow, lub do popierania stosowania korzystniejszych dla pracownikéw przepisow
umow zbiorowych badz zezwalania na ich stosowanie.

Projekt przewiduje wyjatek od 3 miesigcznego okresu umowy na okres probny
polegajacy na tym, iz strony beda mogty uzgodni¢ w umowie o prac¢ na okres probny, ze
umowa ta przedluza si¢ o czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwione] nieobecnosci
pracownika w pracy, jezeli wystgpig takie nieobecnosci (lit. b).
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Proponowany przepis jest zgodny z art. 8 ust. 3 dyrektywy 2019/1152 (zdanie drugie),
w mysl ktérego w przypadku gdy pracownik byl nieobecny w pracy podczas okresu
probnego, panstwa cztonkowskie moga postanowié, ze okres proébny moze zosta
przedtuzony w zalezno$ci od dtugosci tej nicobecnosci. Temu przepisowi odpowiada motyw
28 dyrektywy 2019/1152, w ktorym stwierdza sig, ze: ,,powinna rowniez istnie¢ mozliwos¢,
aby okresy probne mogty by¢ odpowiednio przedtuzane, w przypadku gdy pracownik byt
nieobecny podczas okresu probnego, np. z powodu choroby lub urlopu, tak aby pracodawca
miat mozliwo$¢ sprawdzenia, czy pracownik nadaje si¢ do wykonywania danego zadania”
oraz ktory stanowi, iz ,,w przypadku stosunkdéw pracy na czas okre§lony krotszy niz 12
miesigcy panstwa czlonkowskie powinny zapewni¢, by dlugo$¢ okresu probnego byta
odpowiednia i wspotmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru prac”.

Poniewaz dyrektywa 2019/1152 w art. 8 ust. 2 zdanie pierwsze naktada na panstwa
cztonkowskie obowigzek zapewnienia, aby w przypadku stosunkéw pracy na czas okreslony
dlugo$¢ takiego okresu probnego byta wspdimierna do przewidywanego czasu trwania
umowy i do charakteru pracy, koniecznym byto wprowadzenie dodatkowej regulacji zawartej
w projektowanym art. 25 § 22. Zgodnie z propozycja umowe 0 prace na okres probny bedzie
zawieralo si¢ na okres nieprzekraczajacy:

1) 1 miesigca — w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prac¢ na czas okre§lony

krotszy niz 6 miesigcy;

2) 2 miesiecy — W przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony

wynoszacy co najmniej 6 miesigcy i krétszy niz 12 miesigcy.

W umowie o prace na okres probny nieprzekraczajacy 2 miesigcy bedzie podawany
okres, na ktory strony beda mialy zamiar zawrze¢ umoweg o prace na czas okreslony
w przypadku zamiaru zawarcia takiej umowy na okres krotszy niz12 miesigcy.

Dodatkowo strony beda mogly wydtuzy¢ w umowie okresy, o ktorych mowa w § 22, nie
wiecej jednak niz o 1 miesiac, jezeli bedzie to uzasadnione rodzajem pracy (projektowany
art. 25 § 2%).

Art. 8 ust. 2 (zdanie drugie) dyrektywy 2019/1152 stanowi, iz w przypadku
ponownego zawarcia umowy na to samo stanowisko i dotyczacej takich samych funkcji
i zadan, stosunek pracy nie moze by¢ uzalezniony od nowego okresu probnego. W celu
dostosowania brzmienia obowigzujacych przepisow do tej regulacji zmianie musi ulec
brzmienie obowigzujacego art. 25 § 3 Kodeksu pracy, ktory przewiduje takze mozliwosé
ponownego zawarcia umowy o prac¢ na okres probny z tym samym pracownikiem PO
uptywie co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania lub wygasnigcia poprzedniej umowy o prace,
jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy.
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W tym przypadku dopuszczalne jest jednokrotne ponowne zawarcie umowy na okres probny.
Stosownie do projektowanej zmiany ponowne zawarcie Umowy O prace na okres probny
z tym samym pracownikiem bedzie dopuszczalne tylko, jezeli pracownik be¢dzie miat by¢
zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy (lit. ).

3) Zmiana redakcyjna dotyczaca okreslenia dnia nawigzania stosunku pracy
Art. 1 pkt 4 projektu (zmiana art. 26 Kodeksu pracy)

W celu doprecyzowania przepisu, zgodnie z proponowanym brzmieniem tego
artykulu, stosunek pracy nawigzuje si¢ w dniu okre§lonym w umowie jako dzien rozpoczecia
pracy. W stosunku do obecnego brzmienia art. 26 Kodeksu pracy zmiana polega na
zastapieniu zwrotu ,.termin okreslony w umowie” zwrotem ,,dzien okreslony w umowie”.

Przepis ten koresponduje ze zmienianym art. 29 § 1 Kodeksu pracy, ktory okreslajac, co
zawiera umowa o prace, wskazuje m.in. dzien rozpoczecia pracy. Ponadto w tym przepisie
zrezygnowano ze sformutowania ,,a jezeli terminu tego nie okreslono — w dniu zawarcia
umowy”. Zgodnie z projektowanym art. 29 § 1 Kodeksu pracy okreslenie dnia rozpoczecia
pracy miesci si¢ w zawartym w tym przepisie katalogu minimum tresci, ktére muszg by¢
zawarte w umowie o prace (projektowany art. 29 § 1 pkt 5 Kodeksu pracy). Zatem nie jest
mozliwe, zeby dzien rozpoczecia pracy nie zostat okreslony w umowie o pracg.

4) Prawo do jednoczesnego zatrudnienia lub wykonywania pracy na innej podstawie
Art. 1 pkt 5 projektu (dodanie art. 26' Kodeksu pracy)

Przepis art. 9 ust. 1 dyrektywy 2019/1152 naktada na panstwa czlonkowskie

obowigzek zapewnienia, aby pracodawca nie zabraniat pracownikowi podejmowania pracy

u innych pracodawcéw, poza harmonogramem czasu pracy ustalonym z tym pracodawca, ani
nie poddawal pracownika niekorzystnemu traktowaniu z tego powodu. Jednoczesnie przepis
ten w ust. 2 dopuszcza mozliwos¢ ustanowienia warunkdéw stosowania przez pracodawcow
ograniczen w laczeniu stanowisk, ktore wynikaja z przyczyn obiektywnych, takich jak
zdrowie 1 bezpieczenstwo, ochrona tajemnicy handlowej, rzetelnos¢ stuzby cywilnej lub
unikanie konfliktu intereséw.

Wedtug przepiséw Kodeksu pracy kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy
1 nikomu z wyjatkiem przypadkow okreslonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania
zawodu (art. 10 Kodeksu pracy). Prawo to uzupelnia swoboda nawigzania stosunku pracy,
ktora po stronie pracownika oznacza swobode wyboru zawodu, miejsca pracy, pracodawcy
(zasada wolnosci pracy — art. 11 Kodeksu pracy). Ograniczenia tej swobody (wolno$ci pracy)
moga by¢ wprowadzone jedynie w drodze ustawowe;.
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Niemniej jednak powyzsze przepisy nie zawierajg wyrazonego wprost zakazu,
o ktorym mowa w powotanym art. 9 ust. 1 dyrektywy 2019/1152, co mogltoby w przysztosci
skutkowa¢ zarzutem Komisji Europejskiej braku wilasciwej implementacji tej dyrektywy.
W zwigzku z tym niezbedne jest istnienie w przepisach krajowych wyraznej podstawy
prawnej, na ktorg mogtby powotac si¢ pracownik.

Projektodawca zdecydowal si¢ zatem na wprowadzenie dodatkowej regulacji,
bezposrednio wdrazajacej ww. przepis dyrektywy, zgodnie z ktorg pracodawca nie bedzie
mogt zakazaé pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym
pracodawca lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym begdacym podstawa
$wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy. Przepisu tego nie bedzie stosowalo si¢
w przypadku zawarcia umowy o zakazie konkurencji, a takze jezeli odrgbne przepisy
stanowig inaczej. Dodatkowo, zgodnie z projektowanym art. 29* § 1 Kodeksu pracy, m.in.
jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesne
pozostawanie w stosunku prawnym bedacym podstawg swiadczenia pracy innym niz stosunek
pracy, chyba ze ograniczenia w tym zakresie Wynikaja z odrgbnych przepisow, nie bedzie
moglto by¢ podstawa niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie bedzie moglo
powodowa¢ wobec niego negatywnych konsekwencji, zwlaszcza stanowi¢ przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez
pracodawce, przygotowanie do takiego wypowiedzenia lub rozwigzania albo przyczyny
zastosowania dziatania majacego skutek rownowazny do rozwigzania umowy o prace.

Jednoczesnie ww. zakaz, ktérego adresatem jest pracodawca, nie moze znalezé
odzwierciedlenia w tresci umowy o prace W umowie o prac¢ zamieszcza si¢ warunki pracy
i placy uzgodnione przez strony umowy. Natomiast projektowany art. 26* Kodeksu pracy
zabrania pracodawcy zakazywania jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym
pracodawca.

5) Rozszerzenie zakresu informowania o stosunku pracy
Art. 1 pkt 6 projektu (zmiana art. 29 Kodeksu pracy)
a) tres¢ umowy o prace
Proponuje si¢, aby umowa o pracg okreslala strony umowy, siedzib¢ pracodawcy,
a w przypadku pracodawcy bedacego osobg fizyczng nieposiadajagcego siedziby — adres
zamieszkania, a takze rodzaj umowy, dat¢ jej zawarcia oraz warunki pracy i placy, w

szczegolnosci:
1) rodzaj pracy;
2) miejsce lub miejsca wykonywania pracy;
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3) wynagrodzenie za prac¢ odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem skladnikow
wynagrodzenia;

4) wymiar czasu pracy;

5) dzien rozpoczgcia pracy;

6) w przypadku umowy o prace na okres probny:

a) czas jej trwania lub dzien jej zakonczenia oraz, gdy strony tak uzgodnig, postanowienie
o mozliwos$ci przedtuzenia umowy o czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystapig takie nieobecnosci,

b) okres, na ktory strony majg zamiar zawrze¢ umowg o prace na czas okreslony w przypadku
zamiaru zawarcia takiej umowy na okres krotszy nizl2 miesiecy, lub postanowienie
o wydluzeniu umowy nie wigcej niz o 1 miesigc, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy;

7) w przypadku umowy o prace na czas okreSlony — czas jej trwania lub dzien jej
zakonczenia.

Powyzszy przepis stanowi wdrozenie art. 4 ust. 2 lit a—d, g, k dyrektywy 2019/1152.

Zgodnie z tymi przepisami informacje o zasadniczych aspektach stosunku pracy obejmuja:

a) tozsamos¢ stron stosunku pracy;

b) miejsce pracy, a w przypadku braku stalego lub gléwnego miejsca pracy zasadg, ze
pracownik jest zatrudniony w réznych miejscach lub ze ma swobode¢ okreslenia swojego
miejsca pracy, oraz siedzibe pracodawcy lub, w stosownych przypadkach, adres
zamieszkania pracodawcy;

C) jeden lub obydwa ponizsze elementy:

(i) tytul, stopien, charakter lub kategori¢ pracy, do wykonywania ktorej pracownik jest
zatrudniony; lub

(i) krotka charakterystyke lub opis pracy;

d) date rozpoczecia stosunku pracy;

g) czas trwania 1 warunki ewentualnego okresu probnego;

k) wynagrodzenie, w tym poczatkowe wynagrodzenie podstawowe pracownika, wszelkie inne
majace zastosowanie elementy skltadowe wskazane oddzielnie oraz czgstotliwos¢ 1 sposob
wyptacania wynagrodzenia, do ktérego pracownik jest uprawniony.

Poinformowanie o powyzszych zasadniczych aspektach stosunku pracy nastgpi zatem

w ramach zawierania samej umowy o prace, co jednoczesnie pozostaje spojne z wymogiem

okreslonym w art. 5 ust. 1 dyrektywy 2019/1152, ktéry wymaga, aby wymienione powyzej

informacje byly przekazane w okresie rozpoczynajacym si¢ pierwszego dnia pracy,

a konczacym nie pozniej niz w siodmym dniu kalendarzowym.
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Tozsamo$¢ stron stosunku pracy

Obecnie obowigzujace przepisy zawieraja juz wymog okreslenia stron umowy
(wprowadzenie do wyliczenia zawartego w art. 29 § 1 Kodeksu pracy). Proponuje si¢ zatem
rozwinigcie tego przepisu takze o siedzibe pracodawcy, a w przypadku pracodawcy bedacego
osobg fizyczng — adres zamieszkania — w celu realizacji postanowien art. 4 ust. 2 lit. ai b
dyrektywy 2019/1152.

Rodzaj pracy

Obowigzujace przepisy Kodeksu pracy juz teraz do istotnych elementow umowy
o pracg zaliczaja rodzaj pracy. Przez ,rodzaj pracy” rozumie si¢ typ (zespdl) czynnosci
sktadajacych si¢ na umowiong prace. Rodzaj ten moze by¢ wskazany wprost przez okreslenie
pracy wchodzacej w zakres danego zawodu (np. lekarza) czy specjalnosci (np. ksiegowego)
lub posrednio przez oznaczenie stanowiska roboczego. Rodzaj pracy moze by¢ okreslony
w umowie przez wskazanie stanowiska, funkcji, zawodu, specjalno$ci, charakteru pracy lub
czynnosci, ktére majg byé wykonywane przez pracownika. Stanowi to w opinii
projektodawcy wypelnienie wymogu okreslonego w art. 4 ust. 2 lit. ¢, co oznacza, iz
wdrozenie tego przepisu nie jest konieczne.

Miejsce pracy
Zgodnie z art. 4 ust. 2 lit. b dyrektywy 2019/1152 panstwa cztonkowskie zapewniaja,

aby pracodawcy mieli obowigzek informowania pracownikéw o zasadniczych aspektach
stosunku pracy. Informacje te obejmujg m.in. miejsce pracy, a w przypadku braku statego lub
gldwnego miejsca pracy zasadeg, ze pracownik jest zatrudniony w ré6znych miejscach lub ze
ma swobode okreslenia swojego miejsca pracy, oraz siedzib¢ pracodawcy lub, w stosownych
przypadkach, adres zamieszkania pracodawcy.

W Polsce nie ma mozliwosci nieokreSlenia miejsca wykonywania pracy.
W przypadku gdy miejsce wykonywania pracy nie moze by¢ okre§lone $cisle, pracodawca
w uzgodnieniu z pracownikiem okresla miejsce wykonywania pracy jako konkretny obszar
geograficzny. W swietle powyzszego nie ma potrzeby wdrozenia regulacji stanowigcej, iz w
okreslonych sytuacjach pracownik ma swobode¢ okreslania swojego miejsca pracy.

Wynagrodzenie
Podobnie obecne przepisy zawieraja regulacj¢, zgodnie z ktorg niezbednym

elementem umowy o prac¢ jest takze wynagrodzenie za pracg odpowiadajace rodzajowi
pracy, ze wskazaniem skladnikow wynagrodzenia. Taka regulacja pozostaje zatem spojna
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z wymogiem dyrektywy 2019/1152, aby informacja o zasadniczych aspektach stosunku pracy
zawierala wynagrodzenie, w tym poczatkowe wynagrodzenie podstawowe pracownika,
wszelkie inne majace zastosowanie elementy sktadowe wskazane oddzielnie.

Wskazywane tu begda te skladniki wynagrodzenia, ktore zostaly ustalone w drodze
negocjacji miedzy pracownikiem a pracodawca przy zawieraniu Umowy o prace.

Dzieh rozpoczecia pracy

Proponuje si¢ zastgpienie wyrazu ,,termin” rozpoczgcia pracy, okre§leniem ,,dzien”
rozpoczecia pracy. Dzien stanowi jeden ze sposobow oznaczenia terminu. Termin nie musi
oznacza¢ daty. Dzien oznacza konkretny dzien kalendarzowy.

W konsekwencji powyzszego proponuje si¢ takze dokonaé¢ modyfikacji brzmienia
art. 26 Kodeksu pracy (art. 1 pkt 4 projektu), zgodnie z ktoérym stosunek pracy nawigzuje si¢
w dniu okres§lonym w umowie jako dzien rozpoczecia pracy.,

Warunki okresu prébnego

W przypadku zawierania umowy o prac¢ na okres probny proponuje si¢ rozwinigcie
przepisu i dodanie do niezb¢dnych elementéw takiej umowy obowigzku okres§lenia czasu
trwania lub dnia jej zakonczenia oraz, gdy strony tak uzgodnig, postanowienie o przedtuzeniu
tej umowy o czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w
pracy lub postanowienie o wydluzeniu umowy nie wiecej niz o 1 miesigc, jezeli jest to
uzasadnione rodzajem pracy. W przypadku umowy o pracg na okres probny trwajacej krocej
niz 12 miesigcy, w umowie bedzie podawato si¢ rowniez okres, na ktory strony majg zamiar
zawrze¢ umowge o pracg na czas okreslony.

Dodanie pkt 6 w art. 29 § 1 stanowi realizacj¢ wymogu art. 4 ust. 2 lit. g dyrektywy
2019/1152, ktory stanowi o obowigzku informowania pracownika o czasie trwania
I warunkach okresu probnego. Uwzglednia rowniez sytuacje, kiedy strony stosunku pracy
postanowig o przedtuzeniu okresu probnego o czas urlopu, a takze o czas usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika w pracy lub o wydluzeniu umowy o pracg na okres probny nie
wigcej niz o 1 miesigc, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy. Postanowienie takie
powinno zosta¢ zawarte w tresci pisemnie sporzadzonej umowy o prace.

Zarébwno ww. przepis dyrektywy, jak i motyw 3 dyrektywy 2019/1152 wyraza zasadg
nr 7 Europejskiego filaru praw socjalnych stanowiaca, ze pracownicy majg prawo otrzymac
W momencie nawigzania stosunku pracy pisemng informacj¢ o ich prawach 1 obowigzkach
wynikajacych ze stosunku pracy, w tym w trakcie okresu probnego.
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Komisja Europejska zwraca uwage?, ze warunki okresu probnego to te, ktore odnosza
si¢ konkretnie do okresu probnego (a nie do standardowego stosunku pracy). Takimi
warunkami moze by¢ okres wypowiedzenia, w przypadku gdy pracodawca lub pracownik
zamierza zakonczy¢ stosunek pracy przed zakonczeniem okresu probnego, lub najpdzniej w
ktorym momencie pracodawca powinien poinformowaé pracownika, jezeli zamierza
zakonczy¢ stosunek pracy, gdy okres probny si¢ konczy.

Umowy o prace na czas okreslony

Dyrektywa 2019/1152 w art. 4 ust. 2 lit. e wymaga, aby w przypadku stosunku pracy
na czas okre§lony, pracownik byl informowany o spodziewanym czasie trwania stosunku
pracy lub dacie jego zakonczenia.

Termin rozwigzania umowy o prac¢ na czas okreslony jest wskazywany w umowie
0 prace W sposob bezposredni lub posredni. Okreslenie momentu, w ktéorym nastgpi
rozwigzanie umowy o prac¢ na czas okreSlony w praktyce okre$la si¢ przez wskazanie
konkretnej daty kalendarzowej (sposob bezposredni) lub wskazanie zdarzenia, ktorego zajscie
spowoduje rozwigzanie stosunku pracy (np. powrdt do pracy pracownika, ktoéry byl na urlopie
wychowawczym 1 byl w tym czasie zastepowany przez pracownika zatrudnionego na
podstawie umowy o prac¢ na czas okreslony). Istota umowy tego rodzaju jest bowiem
uzaleznienie ustania stosunku pracy od zdarzenia przysztego i pewnego (art. 116 § 2 Kodeksu
cywilnego w zw. z art. 300 Kodeksu pracy). Zatem termin koncowy umowy o prace na czas
okreslony powinien by¢ zawsze oznaczony w taki sposéb, by byt znany stronom przynajmnie;j
w przyblizeniu. Niemniej jednak, w celu wdrozenia ww. przepisu dyrektywy projektodawca
zaproponowatl wprowadzenie wprost tego elementu do tre§ci umowy o pracg.

b) informacja dla pracownika
Proponuje si¢ w art. 29 § 3 Kodeksu pracy, aby pracodawca informowat pracownika w
postaci papierowej lub elektronicznej, nie p6zniej niz w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia
pracownika do pracy, co najmniej o:
1) obowigzujacej pracownika dobowej 1 tygodniowej normie czasu pracy;
2) obowigzujacym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy;
3) przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy;
4) przystugujacym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku;

1 Wynika to z Raportu grupy ekspertéw Komisji Europejskiej w odniesieniu do transpozycji dyrektywy:
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=pl&catld=82&furtherNews=yes&newsld=10060
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5) zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty za nia;

6) w przypadku pracy zmianowej — zasadach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na
zmiang;

7) w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy — zasadach dotyczacych
przemieszczania si¢ miedzy miejscami wykonywania pracy;

8) innych niz okreslone w umowie o prace przystugujacych pracownikowi sktadnikach
wynagrodzenia oraz $wiadczeniach pieni¢znych lub rzeczowych;

9) wymiarze przystugujacego pracownikowi ptatnego urlopu, w szczego6lnosci urlopu
wypoczynkowego lub, jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie
przekazywania pracownikowi tej informacji, o zasadach jego ustalania
1 przyznawania;

10) obowiazujacych zasadach rozwigzania stosunku pracy, w tym o wymogach
formalnych, dlugosci okreséw wypowiedzenia oraz terminie odwotania si¢ do sadu
pracy lub, jezeli nie jest mozliwe okreslenie dlugosci okresow wypowiedzenia
w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, sposobie ustalania takich
okres6w wypowiedzenia;

11) prawie pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia, w szczego6lnosci
0 ogolnych zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy;

12) uktadzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktérym pracownik
jest objety, a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego poza zakladem
pracy przez wspdlne organy lub instytucje — nazwie takich organéw lub instytucji;

13) w przypadku gdy pracodawca nie ustalit regulaminu pracy — terminie, miejscu,
czasie 1 czestotliwos$ci wyptacania wynagrodzenia za pracg, porze nocnej oraz
przyjetym u danego pracodawcy sposobie potwierdzania przez pracownikow
przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy.

Ponadto proponuje si¢, aby pracodawca informowat pracownika w postaci papierowe;j

lub elektronicznej, nie pozniej niz w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika do

pracy, o nazwie instytucji zabezpieczenia spolecznego, do ktorych wptywaja sktadki na

ubezpieczenia spoleczne zwigzane ze stosunkiem pracy oraz informacje na temat ochrony

zwigzane] z zabezpieczeniem spotecznym, zapewnianej przez pracodawce; nie dotyczy to

przypadku, w ktorym pracownik dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia spotecznego.

Pracodawca bedzie informowat pracownika rowniez o Pracowniczych Planach Kapitatlowych.

Informacja o zasadach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na zmiang, o ktorej

mowa w pkt 6, bedzie podawana tylko w przypadku pracy zmianowej. Jezeli taka praca nie

bedzie wykonywana, ww. informacja nie bg¢dzie przekazywana.
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Informacja o sktadnikach wynagrodzenia, o ktérej mowa w pkt 8, dotyczy¢ bedzie
sktadnikow wynagrodzenia wynikajacych z przepisOow prawa pracy, postanowien
regulaminow, czy uktadow zbiorowych pracy.

Informacja o zasadach ustalania i przyznawania ptatnego urlopu, o ktérej mowa w pkt
9, bedzie dotyczyla m.in. ustalania dhugosci urlopu wypoczynkowego, zasady wykorzystania
urlopu wypoczynkowego w roku biezacym 1 terminu wykorzystania urlopu zalegtego,
informacji o urlopie na zadanie.

Informacje, o ktorych mowa w tym przepisie, sa przekazywane przez
pracodawce nie pdzniej niz w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy.
Informacje te moga by¢ przekazywane wcze$niej, przed nawigzaniem stosunku pracy.
Dotyczy to
w szczegolnosci informacji w zakresie przerw w pracy, zasad dotyczacych przechodzenia ze
zmiany na zmiang, czy przyjetego Sposobu potwierdzania przez pracownikow przybycia
i obecno$ci w pracy oraz usprawiedliwianiu nieobecno$ci w pracy — W przypadku gdy
pracodawca nie ustalil regulaminu pracy. Informacje te dotycza czasu pracy, a dopuszczajac
pracownika do pracy bez poinformowania go we wskazanym wyzej zakresie, pracodawca
bedzie musial wzigé na siebie ryzyko niezastosowania si¢ pracownika do zasad
obowigzujacych u danego pracodawcy, a pracownik nie bedzie mogt ponosi¢ z tego tytutu
negatywnych konsekwencji.

Dhugo$¢ okresu wypowiedzenia zalezy od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy,
natomiast dhlugo$¢ urlopu wypoczynkowego — od ogdlnego stazu pracy pracownika.
W zwigzku z tym, jezeli nie bedzie mozliwe okreslenie wymiaru urlopu wypoczynkowego
w dacie przekazywania pracownikowi informacji, o ktorych mowa w tym przepisie, to
pracodawca bedzie informowat o procedurach przyznawania i ustalania tego urlopu. Jezeli za$
nie bedzie mozliwe okreslenie dtugosci okresoéw wypowiedzenia w dacie przekazywania
pracownikowi ww. informacji, pracodawca bedzie informowat o sposobie ustalania takich
okresow wypowiedzenia.

Zgodnie z projektowanym art. 29 § 3 pkt 2 pracodawca bedzie przekazywal
informacje na temat zapewniane] przez niego ochrony zwigzane] z zabezpieczeniem
spolecznym. W zwigzku z tym, jezeli pracodawca bedzie zapewnial, np. dodatkowe
ubezpieczenie emerytalne, to informacja taka begdzie przekazywana pracownikowi.

Powyzszy przepis stanowi wdrozenie art. 4 ust. 2 lit. h, i, |, k, I, n oraz o dyrektywy
2019/1152. Zgodnie z tymi przepisami informacje o zasadniczych aspektach stosunku pracy
obejmuja:

h) prawo do ewentualnych szkolen zapewnianych przez pracodawce;
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1) dlugos¢ ptatnego urlopu przystugujacego pracownikowi lub, jezeli nie moze by¢ ona
okreslona przy udzielaniu informacji, procedury przyznawania i ustalania takiego urlopu;

j) procedur¢ obowigzujacg pracodawce i pracownika, w tym wymogi formalne i dlugosé¢
okres6w wypowiedzenia, w razie rozwigzania stosunku pracy lub, jezeli dlugo$¢ okreséw
wypowiedzenia nie moze by¢ okreslona przy udzielaniu informacji, sposob ustalania
takich okresow wypowiedzenia;

k) wynagrodzenie, w tym poczatkowe wynagrodzenie podstawowe pracownika, wszelkie inne
majace zastosowanie elementy sktadowe wskazane oddzielnie oraz czgstotliwos¢ i sposob
wyptacania wynagrodzenia, do ktérego pracownik jest uprawniony;

I) jezeli system czasu pracy jest catkowicie lub w duzej mierze przewidywalny, dtugosc
standardowego dnia lub tygodnia pracy pracownika oraz ustalenia dotyczace godzin
nadliczbowych i wynagrodzenia za nie, a takze w przypadku pracy zmianowej — ustalenia
dotyczace informacji o przejsciu ze zmiany na zmiang;

n) umowy zbiorowe regulujace warunki pracy pracownika lub, w przypadku zawarcia umowy
zbiorowej poza przedsicbiorstwem przez specjalne wspdlne organy lub instytucje, nazwe
takich organow lub instytucji, w ramach ktorych umowy zostaly zawarte;

0) w przypadku gdy jest to obowigzkiem pracodawcy, nazwe lub nazwy instytucji
zabezpieczenia spolecznego, do ktorych wptywaja sktadki na ubezpieczenie spoleczne
zwigzane ze stosunkiem pracy oraz informacje na temat ochrony zwigzanej
z zabezpieczeniem spotecznym, zapewnianej przez pracodawce.

C) sposéb przekazania informacji dla pracownika

Poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia, ktoére zostalty wymienione w
projektowanym art. 29 § 3 pkt 1 lit. a—f, h—k 1 pkt 2, bedzie moglo nastapi¢ przez wskazanie w
postaci papierowej lub elektronicznej odpowiednich przepisOw prawa pracy oraz prawa
ubezpieczen spotecznych (art. 29 § 3! Kodeksu pracy).

Powyzsze odpowiada art. 4 ust. 3 dyrektywy 2019/1152, zgodnie z ktérym ww.
informacje moga, w razie potrzeby, by¢ przekazane w formie odniesienia do przepisow
ustawowych, wykonawczych 1 administracyjnych lub postanowien statutowych albo umow
zbiorowych regulujacych te litery.

d) informacja o zmianie warunkéw zatrudnienia

Proponuje si¢, aby pracodawca informowal pracownika w postaci papierowej lub
elektronicznej o zmianie adresu swojej siedziby, a w przypadku pracodawcy bedacego osoba
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fizyczna nieposiadajacego siedziby — adresu zamieszkania, nie poézniej niz w terminie 7 dni
od dnia zmiany adresu (art. 29 § 32 Kodeksu pracy).

Proponuje sie ponadto modyfikacje obecnego at. 29 § 32 Kodeksu pracy polegajaca na
dostosowaniu tego przepisu do rozszerzonego brzmienia § 3 tego artykutu, a takze skroceniu
dotychczasowego (maksymalnego) 1 miesigcznego terminu od dnia wej$cia w zycie zmian na
poinformowania pracownika o zmianie warunkow zatrudnienia na dzien, w ktorym taka
zmiana wchodzi w zycie. Nie bedzie to dotyczy¢ przypadku, w ktorym zmiana warunkow
zatrudnienia bedzie wynikata ze zmiany przepisOw prawa pracy Oraz prawa ubezpieczen
spotecznych, jezeli przepisy te zostaty wskazane w informacji przekazanej pracownikowi.

Taka modyfikacj¢ przepisu wymusza przede wszystkim art. 6 ust. 1 dyrektywy
2019/1152, ktéry zobowigzuje panstwa czlonkowskie do zapewnienia, aby zmiana
w odniesieniu do aspektow stosunku pracy, o ktérych mowa w art. 4 ust. 2, oraz wszelka
zmiana dodatkowych informacji dla pracownikow wysylanych do innego panstwa
cztonkowskiego lub panstwa trzeciego, o ktérych mowa w art. 7, byla przekazywana
pracownikowi przez pracodawcge w formie dokumentu w najwczesniejszym mozliwym
terminie, a najpozniej w dniu, w ktorym taka zmiana staje si¢ skuteczna. Dodatkowo ust. 2
stanowi, iz dokument ten nie dotyczy zmian, ktére jedynie odzwierciedlajg zmiang
w przepisach ustawowych, wykonawczych, administracyjnych lub postanowieniach
statutowych albo w umowach zbiorowych, wymienionych w dokumentach, o ktérych mowa
w art. 5 ust. 1 i, w stosownych przypadkach, w art. 7.

Zgodnie zatem z projektowanym art. 29 § 3° Kodeksu pracy pracodawca informuje
pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej o zmianie warunkdéw zatrudnienia, a
takze o objeciu pracownika ukladem zbiorowym pracy lub innym porozumieniem
zbiorowym, niezwtocznie, nie podzniej jednak niz w dniu, w ktorym taka zmiana ma
zastosowanie do pracownika. Nie dotyczy to przypadku, w ktorym zmiana warunkow
zatrudnienia wynika ze zmiany przepisOw prawa pracy oraz prawa ubezpieczen spotecznych,
jezeli przepisy te zostaty wskazane w informacji przekazanej pracownikowi.

e) przekazanie informacji w postaci elektronicznej
W projekcie proponuje sie doda¢ art. 29 § 3* Kodeksu pracy, ktory przewiduje
mozliwo$¢ przekazania pracownikowi informacji o warunkach jego zatrudnienia, jak rowniez
informacji o ich zmianie w postaci elektronicznej, jezeli beda dostgpne dla pracownika z
mozliwoscig ich wydrukowania oraz przechowywania, a pracodawca zachowa dowdd ich
przekazania lub otrzymania przez pracownika.
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Taka mozliwo§¢ przewiduje art. 3 dyrektywy 2019/1152, zgodnie z ktérym
pracodawca przekazuje kazdemu pracownikowi na pi$mie informacje wymagane zgodnie
z niniejszg dyrektywa. Informacje te podaje si¢ i przekazuje w formie papierowej lub — pod
warunkiem ze beda one dostepne dla pracownika, beda mogly by¢ przechowywane
i wydrukowane, a pracodawca zachowa dowod przekazania informacji lub otrzymania
informacji przez pracownika — w formie elektroniczne;.

6) Dodatkowe informacje dla pracownikéw wysylanych do innego panstwa
czlonkowskiego lub panstwa trzeciego
Art. 1 pkt 7 projektu (zmiana art. 29' Kodeksu pracy)
W  odniesieniu do pracownikéw kierowanych do pracy do innego panstwa
cztonkowskiego Unii Europejskiej lub kraju trzeciego, dyrektywa 2019/1152 w art. 7 ust 1
przewiduje obowiazek przedstawiania dodatkowych informacji o: panstwie lub panstwach,

w ktorych ma by¢ wykonywana praca za granicg oraz o przewidywanym czasie trwania tej
pracy; walucie, w ktorej zostanie wyplacone wynagrodzenie; w stosownych przypadkach
$wiadczeniach pieni¢znych lub rzeczowych, zwigzanych z wykonywaniem przydzielonej
pracy; o tym czy jest zapewniony powrot pracownika do kraju, a jezeli tak, to warunkach tego
powrotu. KE wyjasnia, ze zwrot ,,w stosownych przypadkach” odnosi si¢ do sytuacji,
w ktorych takie $Swiadczenia (art. 7 ust. 1 lit. c¢), dodatki lub ustalenia dotyczace zwrotu
wydatkow na pokrycie kosztow podrdzy, wyzywienia i zakwaterowania (art. 7 ust. 2 lit. b)
istnieja.

Dokumenty obejmujace wszystkie wymagane informacje musza by¢ dostarczone
pracownikowi przed wyjazdem. O ile dane panstwo cztonkowskie nie postanowi inaczej,
wymagania dotyczace pracownikéw kierowanych za granicg, w tym pracownikow
podlegajacych przepisom o delegowaniu, nie bedg miaty zastosowania, jezeli czas trwania
kazdego okresu pracy za granica, tj. poza panstwem, w ktorym pracownik zwykle wykonuje
prace, nie przekracza 4 kolejnych tygodni.

W celu wdrozenia powyzszej regulacji dyrektywy proponuje si¢ odpowiednig
modyfikacje art. 29! Kodeksu pracy, polegajaca na uchyleniu obowigzujacego § 1 i 5, zmianie
§ 2-4 i 6 oraz dodaniu § 5.

Zgodnie z projektowang regulacja zawarta w § 2, przed wyjazdem pracownika do
pracy lub w celu wykonania zadania shluzbowego poza granicami kraju na okres
przekraczajacy 4 kolejne tygodnie, pracodawca bedzie zobowigzany przekaza¢ pracownikowi
niezaleznie od wcze$niej wymienionych informacji, informacje w postaci papierowej lub
elektronicznej o:
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1) panstwie lub panstwach, w ktorych praca lub zadanie stuzbowe poza granicami kraju maja
by¢ wykonywane;

2) przewidywanym czasie trwania tej pracy lub zadania stuzbowego poza granicami kraju;

3) walucie, w ktorej bedzie wyplacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie wykonywania
pracy lub zadania stuzbowego poza granicami kraju;

4) $wiadczeniach pieni¢znych lub rzeczowych zwigzanych z wykonywaniem pracy lub
zadania stuzbowego poza granicami kraju, jezeli takie $wiadczenia przewidujg przepisy
prawa pracy lub wynika to z umowy o prace;

5) zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu pracownika do kraju;

6) warunkach powrotu pracownika do kraju — w przypadku zapewnienia takiego powrotu.

Poinformowanie pracownika o walucie, w ktorej bedzie wyptacane pracownikowi
wynagrodzenie w czasie wykonywania pracy lub zadania stuzbowego, za granicg oraz
0 zmianie tego warunku, bedzie mogto nastapi¢ przez wskazanie w postaci papierowej lub
elektronicznej odpowiednich przepisow prawa pracy (29! § 3 Kodeksu pracy). Taka
mozliwos$¢ wynika wprost z art. 7 ust. 3 dyrektywy 2019/1152. W zwiazku z tym proponuje
si¢ uchylenie obecnie obowigzujacego § 5 w art. 29' Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym
poinformowanie pracownika o zmianie jego warunkow zatrudnienia moze nastapi¢ przez
pisemne wskazanie odpowiednich przepisow.

Podobnie jak w przypadku pracownika wykonujacego prac¢ na terytorium RP, tak
i w przypadku pracownika wysylanego do pracy poza terytorium RP pracodawca bedzie
informowat pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej o zmianie ww. warunkow
zatrudnienia niezwlocznie, nie pdzniej jednak niz w dniu, w ktorym taka zmiana ma
zastosowanie do pracownika. Nie dotyczy¢ to bedzie przypadku, w ktorym zmiana warunkow
zatrudnienia bedzie wynikata ze zmiany przepisow prawa pracy, jezeli przepisy te zostaly
wskazane w informacji przekazanej pracownikowi (29! § 4 Kodeksu pracy).

Dodatkowo, podobnie jak w przypadku pracownika wykonujacego prace na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, informacje przekazywane pracownikom kierowanym
do pracy do innego panstwa czlonkowskiego Unii Europejskiej lub kraju trzeciego,
pracodawca bedzie mogt przekaza¢ pracownikowi w postaci elektronicznej, pod warunkiem,
7ze beda one dostgpne dla pracownika z mozliwoscia ich wydrukowania oraz
przechowywania, a pracodawca zachowa dowod ich przekazania lub otrzymania przez
pracownika (nowy § 5w art. 29' Kodeksu pracy w zwigzku z art. 3 dyrektywy 2019/1152).

Zmiana w art. 29! § 6 Kodeksu pracy jest zmiang redakcyjng i wynika z uchylenia § 1
i dodatnia § 5 w art. 29! Kodeksu pracy.
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7) Przejscie do innych form zatrudnienia
Art. 1 pkt 8 i 9 projektu (skreslenie oznaczenie § 1 uchylenie § 2 w art. 29 oraz dodanie
art. 29° Kodeksu pracy)
Proponuje si¢, aby pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej
6 miesigcy mogt raz w roku kalendarzowym wystapic¢ do pracodawcy z wnioskiem, ztozonym

w postaci papierowej lub elektronicznej, o zmiang rodzaju umowy o prac¢ na umowe o prace
na czas nieokreslony lub 0 bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy, w tym
polegajace na zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu w pelnym wymiarze czasu pracy. Nie
bedzie to dotyczyto pracownika zatrudnionego na podstawie umowy o prace na okres probny
(art. 29° § 1 Kodeksu pracy). Pracodawca powinien, w miare mozliwosci, uwzgledni¢ taki
wniosek pracownika (art. 29° § 2 Kodeksu pracy). Pracodawca bedzie udzielat pracownikowi
w postaci papierowej lub elektronicznej odpowiedzi na taki wniosek bioragc pod uwage
potrzeby pracodawcy i pracownika, nie pdzniej niz w terminie 1 miesigca od dnia jego
otrzymania; w razie niecuwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracownika
o przyczynie odmowy (art. 29° § 3 Kodeksu pracy). Do 6-miesigcznego okresu zatrudnienia
u danego pracodawcy bedzie wliczal si¢ pracownikowi okres zatrudnienia u poprzedniego
pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy nastapi na podstawie art. 23! Kodeksu pracy, a takze
w innych przypadkach, gdy z mocy odrebnych przepisow nowy pracodawca jest nastepca
prawnym w stosunkach pracy nawigzanych przez pracodawce poprzednio zatrudniajacego
tego pracownika.

Z uwagi na projektowany art. 29° § 2 Kodeksu pracy, w celu wyeliminowania
powielajacych sie przepisow, proponuje sie uchylenie § 2 w art. 292 Kodeksu pracy, zgodnie
z ktorym pracodawca powinien, w miar¢ mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek pracownika
dotyczacy zmiany wymiaru czasu pracy okreslonego w umowie o pracg.

Proponowany przepis art. 29° Kodeksu pracy wynika z art. 12 ust. 1 dyrektywy
2019/1152, zgodnie z ktorym panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby pracownik, ktory przez
co najmniej sze$¢ miesiecy swiadczyl prace u tego samego pracodawcy, a ktory zakonczyt
swo] ewentualny okres probny, mogt wystagpi¢ o forme =zatrudnienia z bardziej
przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy, jezeli jest ona dostgpna,
1 otrzymac¢ pisemng odpowiedz na ten wniosek wraz z uzasadnieniem. Panstwa cztonkowskie
moga ograniczy¢ czestotliwos¢ sktadania wnioskéw skutkujacych obowigzkiem okreslonym
w niniejszym artykule. Jednoczesnie ust. 2 zdanie pierwsze ww. artykulu dyrektywy
2019/1152 stanowi, iz panstwa cztonkowskie zapewniajg, by pracodawca udzielal pisemnej
odpowiedzi wraz z uzasadnieniem, o ktérej mowa w ust. 1, w terminie jednego miesigca od
otrzymania wniosku.
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Ww. przepisowi odpowiada motyw 36 dyrektywy 2019/1152. Z motywu tego wynika
ponadto, ze przejScie do bezpieczniejszych form zatrudnienia oznacza przejscie na
zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy lub na umowg na czas nieokreslony.

8) Ochrona pracownika przed zwolnieniem
Art. 1 pkt 9 projektu (dodanie art. 29* Kodeksu pracy)
Proponuje sic w dodawanym art. 29* § 1 Kodeksu pracy, aby nastepujace sytuacje nie
mogly stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie

bez wypowiedzenia przez pracodawce, przyczyny uzasadniajacej przygotowanie do

wypowiedzenia lub rozwigzania umowy bez wypowiedzenia albo przyczyny zastosowania

dzialania majacego skutek réwnowazny do rozwigzania umowy o prace, chyba ze pracodawca
udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy o prac¢ lub zastosowaniu dzialania majacego
skutek rownowazny do rozwigzania umowy o prace kierowat si¢ innymi powodami:

- wystapienie przez pracownika z wnioskiem 0 zmiang¢ rodzaju umowy o prac¢ na Umowe na
czas nieokreslony lub bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy, w tym
polegajace na zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu w pelnym wymiarze czasu pracy,

- jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcg lub jednoczesne
pozostawanie w stosunku prawnym bedacym podstawa $wiadczenia pracy innym niz
stosunek pracy, chyba ze ograniczenia w tym zakresie wynikaja z odrgbnych przepisow,

- dochodzenie udzielenia informacji o warunkach zatrudnienia lub ich zmianie (czyli
0 zasadniczych aspektach stosunku pracy),

- skorzystanie z prawa zwrotu kosztow szkolenia oraz wliczenia czasu szkolenia do czasu
pracy.

Bedzie tu mial zastosowanie odwrdcony ciezar dowodu, czyli pracodawca bedzie
udowadniat, ze przy rozwigzywaniu umowy o prace lub zastosowaniu dziatania majacego
skutek rownowazny do rozwigzania umowy o prac¢ kierowat si¢ innymi powodami, niz wyzej
wskazane. Brzmienie tego przepisu jest analogiczne do obecnie obowiazujacego art. 18% § 1
Kodeksu pracy, ktory okresla kwestie odwroconego ciezaru dowodu w przypadku naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

W przypadku naruszenia tego przepisu pracownik bedzie mial prawo do
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace.

Jezeli pracownik bedzie uwazal, ze przyczyng rozwigzania umowy o prac¢ na okres
probny za wypowiedzeniem albo zastosowania dzialania majgcego rownowazny skutek do
rozwigzania umowy o prace¢ bylo skorzystanie z ww. uprawnien, bedzie mogt, w terminie 7
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dni od dnia zlozenia o$wiadczenia woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prac¢ na okres
probny za wypowiedzeniem albo zastosowania dzialania majacego rownowazny skutek do
rozwigzania umowy o pracg, ztozy¢ do pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub
elektronicznej o wskazanie przyczyny uzasadniajacej to rozwigzanie albo zastosowanie
dziatania (29* § 2 Kodeksu pracy). W przypadku rozwigzania umowy o prace na okres probny
bez wypowiedzenia, w o$§wiadczeniu o takim rozwigzaniu powinna by¢ wskazana przyczyna
uzasadniajaca takie rozwigzanie, zgodnie z art. 30 § 4 Kodeksu pracy.

Pracodawca bedzie udzielat pracownikowi odpowiedzi na ten wniosek w postaci
papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni od dnia ztozenia przez pracownika wniosku
(29*§ 3 Kodeksu pracy).

Konieczno$§¢ wdrozenia powotanego wyzej przepisu wynika przede wszystkim
z art. 18 ust. 1-3 dyrektywy 2019/1152, zgodnie z ktéorym panstwa czlonkowskie
wprowadzaja niezbedne Srodki celem zakazu zwolnienia lub jego réwnowaznikow oraz
wszelkich przygotowan do zwolnienia pracownikow z powodu skorzystania przez nich z praw
przewidzianych w niniejszej dyrektywie. Natomiast pracownicy, ktorzy uwazajg, ze zostali
zwolnieni lub zostali objeci srodkami o rownowaznym skutku z powodu skorzystania z praw
przewidzianych w niniejszej dyrektywie, moga zwrdcic si¢ do pracodawcy o przedstawienie
nalezycie uzasadnionych powoddéw zwolnienia lub roéwnowaznych $rodkéw. Pracodawca
przedstawia te powody na pi$mie.

Dodatkowo panstwa cztonkowskie wprowadzaja $rodki niezbedne do zapewnienia,
aby w przypadku gdy pracownicy, o ktérych mowa w ust. 2, przedstawili przed sadem lub
innym wlasciwym organem lub podmiotem fakty, na podstawie ktéorych mozna
domniemywaé, ze doszlo do takiego zwolnienia lub podjecia rownowaznych S$rodkow,
obowigzek udowodnienia, ze zwolnienie nastgpito z przyczyn innych niz te, o ktérych mowa
w ust. 1, nalezat do pracodawcy.

Wyjasnienie dotyczace tego, co to sg srodki réwnowazne znajduje si¢ w motywie 43
dyrektywy 2019/1152, zgodnie z ktorym pracownicy korzystajacy z praw okreslonych
w niniejszej dyrektywie powinni by¢ objeci ochrong przed zwolnieniem z pracy lub
rébwnowaznym uszczerbkiem takim jak - w przypadku pracownika na Zadanie -
nieprzydzielanie mu juz pracy. Na gruncie polskim dziatanie majace rownowazny skutek do
rozwigzania umowy o prac¢ bedzie dotyczylo np. sytuacji, w ktdrej nie zostala zawarta
ponowna umowa na czas okreSlony, mimo wczeSniejszych sugestii pracodawcy, ze
zatrudnienie pracownika bedzie kontynuowane, a nie stato si¢ tak, bo pracownik skorzystat
z praw zapewnionych dyrektywa 2019/1152.
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9) Zmiany w zakresie uméw na czas okreslony

Art. 1 pkt 10-14 projektu (zmiana w art. 30 § 4, w art. 38 § 1, w art. 45, art. 47* oraz
w art. 50 Kodeksu pracy)

Proponowane zmiany pozostaja w zwigzku z pismem Komisji Europejskiej
o niezgodnosci przepisow Kodeksu pracy dotyczacych wypowiadania umoéw na czas
okreSlony z przepisami Unii Europejskiej i w zwigzku z wyrokiem Trybunatu
Sprawiedliwosci UE (w sprawie C-38/13 Nierodzik). W zwigzku z powyzszym przepisy
Kodeksu pracy dotyczace wypowiadania umdéw na czas okreSlony stanowia wyraz
dostosowania ich do wymagan prawa Unii Europejskiej.

Komisja Europejska wskazata na nieuzasadnione nierowne traktowanie w zakresie
warunkow wypowiadania uméw o prace pracownikdéw zatrudnionych na czas okreslony

w porownaniu z pracownikami zatrudnionymi na czas nieokreslony. Komisja Europejska
wskazala na wystepujace W przepisach Kodeksu pracy trzy aspekty nierdwnosci umow na
czas okreslony w stosunku do umow na czas nieokreslony:

- brak obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia umowy na czas okreslony;

- brak obowiazku konsultacji zwigzkowej;

- brak mozliwosci ubiegania si¢ o przywrdocenie do pracy.

Zgodnie z propozycja zawartg w projektowanych przepisach:

- w art. 30 § 4 Kodeksu pracy dodaje si¢, ze réwniez W o$wiadczeniu pracodawcy
0o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas okreslony powinna by¢ wskazana
przyczyna uzasadniajgca to wypowiedzenie,

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

- w art. 45 § 1 Kodeksu pracy dodaje si¢, ze rOwniez w razie ustalenia, ze wypowiedzenie
umowy o prace zawartej na czas okre$lony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy
o wypowiadaniu umow o prace, sad pracy — stosownie do zadania pracownika — bedzie
orzekatl o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu —
o przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu,

- w art. 45 § 2 Kodeksu pracy dodaje si¢ zdanie drugie zgodnie z ktérym, jezeli przed
wydaniem orzeczenia uplyngt termin, do ktérego umowa o prace zawarta na czas
okreslony miata trwaé, lub gdy przywrocenie do pracy byloby niewskazane ze wzgledu na
krotki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu, pracownikowi przystuguje wylacznie
odszkodowanie. Jest to regulacja analogiczna do zawartej w art. 59 Kodeksu pracy, ktory
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dotyczy rozwigzania przez pracodawce umowy o prac¢e zawartej na czas okre§lony
Z naruszeniem przepisOw o rozwigzywaniu umow o prac¢ bez wypowiedzenia,

- zmiana w art. 45 § 3 Kodeksu pracy ma charakter dostosowawczy,

- w art. 47* Kodeksu pracy okreslono, ze w przypadku wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas okreslony, ktérej termin, do ktérego umowa miala trwaé, okreslony
w umowie uptynat przed wydaniem orzeczenia przez sad pracy, lub gdy przywrocenie do
pracy byloby niewskazane ze wzgledu na krotki okres, jaki pozostat do uplywu tego
terminu, odszkodowanie przystluguje w wysoko$ci wynagrodzenia za czas, do uptywu
ktorego umowa miata trwaé, nie wigcej jednak niz za okres 3 miesi¢cy. Przepis ten na
nowo okresla wysoko$¢ odszkodowania w zwigzku z propozycja uchylenia art. 50 § 4
Kodeksu pracy,

- w art. 50 Kodeksu pracy zostanie skreslone oznaczenie § 1 1 zostang uchylone obowigzujace
§ 3-5, zgodnie z ktorymi w obecnym stanie prawnym, co do zasady, pracownikowi
przystuguje wylgcznie odszkodowanie, jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na
czas okres$lony nastgpito z naruszeniem przepisOw o wypowiadaniu takiej umowy.

Powotane powyzej zmiany usung zatem nieréwnosci w Kodeksie pracy miedzy
umowami o prac¢ na czas okreSlony i umowami o prac¢ na czas nieokreslony, lezace

u podstaw zarzutow Komisji.

10) Obowiazek pracodawcy informowania o warunkach pracy i placy
Art. 1 pkt 15 projektu (dodanie pkt 1a w art. 94 Kodeksu pracy)
Proponuje si¢ sformutowanie wsrdd ogoélnych obowigzkéw pracodawcy okre§lanych

powszechnie jako podstawowe, obowigzku informowania pracownikéw o warunkach ich
zatrudnienia (czyli o zasadniczych aspektach stosunku pracy).

Podstawg ustanowienia powyzszej zmiany jest art. 4 ust. 1 dyrektywy 2019/1152,
z ktorego wynika, ze w regulacjach prawa pracy panstw cztonkowskich obowigzek
pracodawcy informowania pracownikéw o zasadniczych aspektach stosunku pracy powinien
by¢ wyraznie wyartykutowany. Powyzsze rozwigzanie wyraza istot¢ dyrektywy w zakresie
przejrzystosci i przewidywalnosci warunkow pracy.

11) Obowigzek pracodawcy informowania 0 wolnych stanowiskach pracy
I procedurach awansu
Art. 1 pkt 16 projektu (zmiana art. 94> Kodeksu pracy)
Proponuje si¢ nadanie nowego brzmienia art. 942 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym do
obecnej regulacji dodaje si¢ dla pracodawcy obowigzek informowania wszystkich
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pracownikow w sposob przyjety u danego pracodawcy takze o mozliwos$ci awansu oraz
wolnych stanowiskach pracy.

Projektowany przepis wdraza motyw 25 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z ktorym
utatwianie utrzymywania dobrowolnych kontaktow z pracodawca podczas urlopéw, polega
w szczeg6lnosci na tym, ze pracownicy powinni by¢ informowani o procedurach awansu
i wolnych stanowiskach pracy oraz powinni mie¢ mozliwo$¢ uczestniczenia W takich
procedurach i ubiegania si¢ o wolne stanowiska pracy.

12) Szkolenia zapewniane przez pracodawce
Art. 1 pkt 17 projektu (dodanie art. 94 Kodeksu pracy)
Proponuje si¢ doda¢ nowy przepis, zgodnie z ktorym w przypadku obowigzku

pracodawcy przeprowadzenia szkolen pracownikow, niezbednych do wykonywania
okreslonego rodzaju pracy lub pracy na okre§lonym stanowisku, szkolenia takie beda
odbywaty si¢ na koszt pracodawcy oraz w miar¢ mozliwosci w godzinach pracy pracownika.
Czas szkolenia odbywanego poza normalnymi godzinami pracy pracownika bedzie wliczat
si¢ do czasu pracy. Ten obowigzek pracodawcy przeprowadzenia szkolen pracownikéw
bedzie wynikatl z postanowien uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumieniu zbiorowego
lub regulaminu, albo z przepiséw prawa lub umowy o pracg. Dotyczy¢ to bedzie rowniez
szkolen odbywanych przez pracownika na podstawie polecenia przetozonego.

Powyzszy przepis stanowi wdrozenie art. 13 dyrektywy 2019/1152. Stosownie do jego
brzmienia panstwa czlonkowskie zapewniajg, aby w przypadku gdy na mocy prawa Unii lub
prawa krajowego lub umoéw zbiorowych pracodawca zobowigzany byl do zapewnienia
pracownikowi szkolenia dla celow wykonywania pracy, do ktérej zostat zatrudniony,
szkolenie takie zapewnione zostalo pracownikowi nieodptatnie, liczylo si¢ jako czas pracy
1 w miar¢ mozliwosci odbywato si¢ w godzinach pracy.

Natomiast przyznanie pracownikowi prawa do nieodptatnego szkolenia niezbednego
do wykonywania okreslonego rodzaju pracy lub na okreslonym stanowisku takze
w przypadku, gdy na mocy umowy o prace pracodawca bedzie zobowigzany do zapewnienia
pracownikowi takiego szkolenia oraz w przypadku szkolen odbywanych przez pracownika na
podstawie polecenia przetozonego, a takze zapewnienie, ze szkolenia takie bedg nieodptatne,
bedzie zaliczato si¢ je do czasu pracy 1 beda odbywaly si¢ w miar¢ mozliwosci w godzinach
pracy jest konieczna ze wzgledu na zapewnienie spdjnosci rozwigzan prawnych.

Jezeli szkolenia takie beda speinialy wymogi szkolenia dotyczacego podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, o ktérych mowa w dziale czwartym Kodeksu pracy, rozdziale I11.
Kwalifikacje zawodowe pracownikow, przepisy tego rozdziatu beda dodatkowo stosowane.
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13) Dodatkowe przerwy w pracy
Art. 1 pkt 18 projektu (zmiana art. 134 Kodeksu pracy)

W dniu 8 czerwca 2020 r. strona pracownikow oraz strona pracodawcoéw Rady
Dialogu Spotecznego zawarta Porozumienie na rzecz aktywnego starzenia (z inspiracji
Autonomicznego porozumienia europejskich partneréw spotecznych dotyczacego aktywnego
starzenia 1 podejscia migdzypokoleniowego z dnia 8 marca 2017 r.). W tym Porozumieniu
partnerzy spoteczni wspolnie uznali potrzeb¢ wdrozenia rozwigzan na rzecz aktywnego
starzenia si¢ w Polsce, obejmujagcych m.in. dzialania na rzecz poprawy warunkow
zatrudnienia. W ramach tych dziatan partnerzy uznali potrzebe wprowadzenia w Kodeksie
pracy dodatkowej przerwy od pracy wliczanej do czasu pracy. Strony Porozumienia wyrazity
zgode na wprowadzenie do Kodeksu pracy:

- drugiej przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15 minut, wliczanej do czasu pracy, jezeli
dobowy wymiar pracy pracownika jest dtuzszy niz 9 godzin pracy,

- trzeciej przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15 minut, wliczanej do czasu pracy, jezeli
dobowy wymiar czasu pracy pracownika jest dluzszy niz 16 godzin.

Realizacja tego Porozumienia jest proponowana zmiana art. 134 Kodeksu pracy,
zgodnie z ktorg, jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika:

1) wynosi co najmniej 6 godzin — pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajacej co
najmniej 15 minut;

2) jest dtuzszy niz 9 godzin — pracownik ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy trwajacej
co najmniej 15 minut;

3) jest dtuzszy niz 16 godzin — pracownik ma prawo do kolejnej przerwy w pracy trwajacej co
najmniej 15 minut.

Przerwy te beda wlicza si¢ do czasu pracy.

14) Przyznanie prawa do zwolnienia od pracy z powodu dzialania sily wyzszej
Art. 1 pkt 19 (dodanie art. 148 Kodeksu pracy)
Proponuje si¢ dodanie art. 148 Kodeksu pracy, zgodnie z ktéorym pracownikowi

bedzie przystugiwalo w ciggu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy z powodu dziatania
sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli
niezb¢dna jest natychmiastowa obecno$¢ pracownika, w wymiarze 2 dni lub 16 godzin,
z zachowaniem prawa do polowy wynagrodzenia (§ 1). Pracodawca bedzie obowigzany
udzieli¢ tego zwolnienia na wniosek pracownika zgloszony najpdzniej w dniu korzystania
z tego zwolnienia, w terminie wskazanym przez pracownika. (§ 3).
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Wymiar zwolnienia od pracy udzielanego w wymiarze godzinowym dla pracownika
zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy bedzie ustalany proporcjonalnie do
wymiaru czasu pracy tego pracownika; niepelna godzina zwolnienia od pracy bedzie
zaokraglana w gore do pelnej godziny (§ 4).

Ze zwolnienia od pracy udzielanego w wymiarze godzinowym bedzie mogt skorzystac
takze pracownik, dla ktérego dobowa norma czasu pracy, wynikajaca z odrebnych przepisow,
jest nizsza niz 8 godzin (§ 5), np. pracownik z orzeczeniem o umiarkowanym stopniu
niepetnosprawnosci albo pracownik zatrudniony w stuzbie zdrowia. Jest to rozwigzanie
analogiczne jak w art. 154% § 3 Kodeksu pracy, ktory dotyczy zasad udzielania urlopu
wypoczynkowego. Nie jest tu celowe zaokraglanie czasu zwolnienia przy niepetnej godzinie.

Do pracownika korzystajacego ze zwolnienia od pracy z powodu dziatania silty
wyzszej odpowiednie zastosowanie bedzie mial przepis art. 186* Kodeksu pracy dotyczacy
obowigzku dopuszczenia pracownika do pracy po urlopach zwigzanych z urodzeniem dziecka
(§ 6).

Za czas zwolnienia od pracy, o ktorym wyzej mowa, pracownik zachowa prawo do
50% wynagrodzenia obliczanego jak wynagrodzenie za czas urlopu wypoczynkowego.

Tak jak w przypadku urlopu na zadanie pracownik bedzie sktadatl wniosek w kazdej
dostepnej formie.

Rozumienie ,,sity wyzszej” jest wyjasniane w orzecznictwie. Zgodnie z nim za sile
Wyzszg uznaje si¢ zdarzenie, ktdre jest zewngtrzne, niemozliwe do przewidzenia i ktéremu
nie mozna bylo zapobiec. Dyrektywa 2019/1158 nie definiuje ani nie doprecyzowuje tego
pojecia. Na gruncie prawa unijnego begdzie ono weryfikowane w praktyce orzeczniczej.

Projektowana regulacja zawarta w dodawanym art. 148! Kodeksu pracy stanowi
wdrozenie art. 7 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z ktorym panstwa czlonkowskie
wprowadzajg niezbedne srodki w celu zapewnienia, aby kazdy pracownik miat prawo do
czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli niezbedna jest natychmiastowa obecnosé¢
pracownika. Panstwa cztonkowskie mogg ograniczy¢ prawo pracownika do czasu wolnego od
pracy z powodu dziatania sity wyzszej do okreslonej ilosci czasu przypadajacej na rok lub na
konkretny przypadek.

Podczas korzystania ze zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity wyzszej
pracownik nadal pozostaje w stosunku pracy i zachowuje swoje prawa pracownicze, przy
czym jego wynagrodzenie za okres tego zwolnienia jest w wysoko$ci 50%. W zwigzku z tym
projektowany przepis jest takze zgodny z art. 10 ust. 1 i 3 dyrektywy 2019/1158.
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Projektowany § 6 w art. 148! Kodeksu pracy stanowi wdrozenie art. 10 ust. 1 i 3
dyrektywy 2019/1158.

15) Przyznanie prawa do urlopu opiekunczego
Art. 1 pkt 20 (dodanie rozdziatu Ia. Urlop opiekunczy i art. 173! Kodeksu pracy)
Proponuje si¢ dodanie w dziale siodmym Kodeksu pracy rozdzialu Ia. Urlop
opiekunczy i art. 173! Kodeksu pracy. Regulacja dotyczaca urlopu opiekuficzego nie zostala
umieszczona w rozdziale II w dziale siddmym Kodeksu pracy, ktéry dotyczy urlopow

bezplatnych, ze wzgledu na to, ze inny jest cel urlopu opiekunczego, ograniczony jego
wymiar oraz odrgbne zasady jego udzielania.

Zgodnie z proponowanym przepisem pracownikowi bedzie przystugiwat w ciggu roku
kalendarzowego urlop opiekunczy w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie
bedacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym gospodarstwie domowym, ktora
wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych,
w wymiarze 5 dni. Urlop ten bgdzie mogt by¢ wykorzystany jednorazowo, albo w cze$ciach.

Za cztonka rodziny bedzie uwazalo si¢ syna, corke, matke, ojca lub malzonka, zgodnie
z definicjg ,,krewnego” zawarta w dyrektywie 2019/1158. Urlop bedzie udzielny w dni, ktore
sg dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy.

Urlop bedzie udzielany na wniosek pracownika zlozony w postaci papierowej lub
elektronicznej w terminie nie krotszym niz 1 dzien przed rozpoczeciem korzystania z tego
urlopu; we wniosku pracownik bedzie wskazywal imi¢ i nazwisko osoby, ktéra wymaga
znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledow medycznych, przyczyng
koniecznos$ci zapewnienia przez pracownika osobistej opieki lub wsparcia oraz w przypadku
cztonka rodziny — stopien pokrewienstwa z pracownikiem lub w przypadku osoby niebedace;j
cztonkiem rodziny — adres zamieszkania tej osoby. Adres zamieszkania bedzie podawany
w celu potwierdzenia, ze osoba niebedaca cztonkiem rodziny zamieszkuje z pracownikiem
w tym samym gospodarstwie domowym. We wniosku nie bgdg podawane szczegdtowe
informacje o stanie zdrowia osoby, ktorej pracownik zapewnia osobista opieke, a jedynie
przyczyna koniecznosci zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika.Za czas
urlopu opiekunczego pracownik nie zachowa prawa do wynagrodzenia. Jest to spojne z 80
Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym wynagrodzenie przyshuguje za prace wykonang. Za czas
niewykonywania pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko wowczas, gdy
przepisy prawa pracy tak stanowig.

Zgodnie z projektowanym art. 1732 okres korzystania z urlopu opiekunczego bedzie
wliczat si¢ do okresu zatrudnienia, od ktorego zaleza uprawnienia pracownicze.
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Zgodnie z projektowanym art. 173® do pracownika uprawnionego do urlopu
opiekunczego beda mialy odpowiednie zastosowanie przepisy Kodeksu pracy dotyczace
ochrony stosunku pracy (art. 177 § 1, § 11i § 4), powrotu do pracy po urlopach zwiazanych z
rodzicielstwem (art. 186* oraz przepisy o elastycznej organizaciji pracy (art. 188%).

Pracodawca bedzie udzielal urlopu opiekunczego na podstawie wniosku pracownika.
Nie nalezatloby opiera¢ przestanek do wudzielenia tego $wiadczenia wylacznie na
zas$wiadczeniu wydawanym w systemie ochrony zdrowia. Obowigzek wydawania odnos$nych
zaswiadczen stanowitby kolejne obcigzenie biurokratyczne, co najpewniej] w najwigkszym
stopniu dotknetoby lekarzy POZ. Kazdorazowe zgtaszanie si¢ do lekarza o wydanie takiego
zaswiadczenia skutkowatoby tworzeniem fikcji, ze dana osoba (opiekun) bedzie chciata
skorzysta¢ ze §wiadczen opieki zdrowotnej, gdyz korzystalaby ona z tych samych kolejek
oczekiwania na $wiadczenia jak regularni pacjenci.

Regulacje zwarte w projektowanym art. 173' Kodeksu pracy stanowia wdrozenie
art. 6 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z ktorym panstwa cztonkowskie wprowadzaja niezbedne
srodki w celu zapewnienia, aby kazdy pracownik miatl prawo do urlopu opiekunczego
w wymiarze pi¢ciu dni roboczych w roku. Panstwa cztonkowskie moga okresli¢ dodatkowe
szczegoty dotyczace zakresu 1 warunkow urlopu opiekunczego, zgodnie z prawem krajowym
lub praktyka. Skorzystanie z tego prawa moze by¢ uzaleznione od odpowiedniego
uzasadnienia, zgodnie z prawem krajowym lub praktyka. Panstwa cztonkowskie moga
przyznawaé urlop opiekunczy w oparciu o okres rozliczeniowy inny niz rok, na osobe
potrzebujaca opieki lub wsparcia, badz na konkretny przypadek.

Projektowany przepis art. 173! Kodeksu pracy wdraza takze postanowienia dyrektywy
2019/1158 zawarte w art. 3 lit. ¢, ktory definiuje pojecie ,,urlopu opiekunczego”; zgodnie
z tym artykutem dyrektywy 2019/1158 urlop opiekunczy oznacza urlop dla pracownikow,
umozliwiajgcy zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia krewnemu lub osobie
zamieszkujace] z pracownikiem w tym samym gospodarstwie domowym, ktorzy wymagaja
znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledow medycznych, okreslonych
przez poszczegdlne panstwa cztonkowskie.

Projektowany przepis art. 173! Kodeksu pracy uwzglednia takze motyw 27 dyrektywy
2019/1158, ktory w szczegdlnoSci okresla, ze aby zapewni¢ mezczyznom i Kkobietom
petnigcym obowigzki opiekuncze wigksze mozliwo$ci pozostania na rynku pracy, kazdy
pracownik powinien mie¢ prawo do urlopu opiekunczego wynoszgcego pie¢ dni roboczych
w roku. Panstwa cztonkowskie mogg zdecydowac, ze taki urlop moze by¢ wykorzystywany
w czesciach obejmujacych od jednego do kilku dni roboczych na konkretny przypadek. Aby
uwzgledni¢ rozbiezne systemy krajowe, panstwa cztonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢
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przyznawania urlopu opiekunczego w oparciu o okres rozliczeniowy inny niz rok, na osobg
potrzebujaca opieki lub wsparcia badz na konkretny przypadek. Ze wzgledu na starzenie si¢
spoteczenstwa i wynikajace z niego upowszechnianie si¢ ograniczen zwigzanych z wiekiem
przewiduje si¢ stalty wzrost zapotrzebowania na opiekg. Panstwa czlonkowskie powinny
uwzglednia¢ wzrost zapotrzebowania na opieke przy opracowywaniu swojej polityki
opiekunczej, réwniez w odniesieniu do urlopu opiekunczego. Zachgca sie panstwa
cztonkowskie do rozszerzania prawa do urlopu opiekunczego na opiek¢ nad innymi
krewnymi, takimi jak dziadkowie i rodzenstwo. Panstwa cztonkowskie moga wymagaé
uprzedniego przedstawienia zaswiadczenia lekarskiego o potrzebie zapewnienia znacznej
opieki lub wsparcia z powaznych powodéw medycznych.

Projektowany przepis art. 173! Kodeksu pracy zapewnia takze wdrozenie art. 3 ust. 1
lit. e dyrektywy 2019/1158, zgodnie z ktérym ,.krewny” oznacza syna, corke, matke, ojca,
matzonka (matzonke) lub partnera (partnerke) w zwiazku partnerskim, w przypadku gdy
prawo krajowe uznaje takie zwigzki partnerskie.

Regulacje zawarte w projektowanym art. 173 stanowia wdrozenie postanowien art. 12
dyrektywy 2019/1158, dotyczacego ochrony stosunku pracy pracownika korzystajacego m.in.
z urlopu opiekunczego oraz zakazu prowadzenia w stosunku do takiego pracownika
jakichkolwiek przygotowan do zwolnien.

Ponadto, projektowany art. 173 poprzez odestanie do odpowiedniego stosowania
projektowanego nowego brzmienia art. 186* Kodeksu pracy dotyczacego powrotu do pracy po
urlopach zwigzanych z rodzicielstwem stanowi takze wdrozenie art. 10 ust. 2 dyrektywy
2019/1158.

16) Zmiany w przepisach dotyczacych ochrony stosunku pracy pracownikow
korzystajacych z urlopéw zwiazanych z rodzicielstwem
Art. 1 pkt 21 (zmiana art. 177 Kodeksu pracy)
Proponuje si¢ nadanie nowego brzmienia § 1 w art. 177 Kodeksu pracy, zgodnie
z ktorym w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego, a takze od dnia zlozenia
przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego albo jego czgsci, urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci,
urlopu rodzicielskiego albo jego czesci — do dnia zakonczenia tego urlopu, pracodawca nie
moze:

1) prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia lub rozwiagzania bez wypowiedzenia
stosunku pracy z tg pracownica lub tym pracownikiem;
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2) wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ stosunku pracy z ta pracownica lub tym pracownikiem,
chyba ze =zachodza przyczyny uzasadniajagce rozwigzanie umowy bez
wypowiedzenia z ich winy i reprezentujaca pracownice lub pracownika zaktadowa
organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwigzanie umowy, albo pracodawca
udowodni, Ze przy rozwigzywaniu umowy o prace¢ kierowat si¢ innymi powodami.

Bedzie tu wigc przeniesieniu ci¢zaru dowodu na pracodawce, analogicznie jak
w obecnie obowigzujacym art. 18% § 1 Kodeksu pracy, ktory okresla kwestie odwroconego
cigzaru dowodu w przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Natomiast zgodnie z projektowanym § 1! w art. 177 Kodeksu pracy w przypadku
ztozenia przez pracownika wniosku, o ktorym mowa w § 1, wcze$niej niz w terminach
okreslonych wart. 180 § 9, art. art. 182'4 § 1, art. 182° § 2 zakaz, o ktorym mowa w § 1,
zaczyna obowigzywac na:

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

urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego;

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

3) 7 dni przed rozpoczeciem urlopu ojcowskiego albo jego czesci.

Jednoczesnie uchylony zostanie § 2 w art. 177 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym
przepisu § 1 nie stosuje si¢ do pracownicy w okresie probnym nieprzekraczajacym jednego
miesigca oraz § 5 w art. 177 Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym przepisy
§ 1, 2 14 stosuje si¢ odpowiednio takze do pracownika — ojca wychowujacego dziecko lub
pracownika — innego cztonka najblizszej rodziny, w okresie korzystania z urlopu
macierzynskiego (ci pracownicy zostali juz wprost ujeci w projektowanym § 1 w tym
artykule).

Proponuje si¢ nowe brzmienie § 4 w art. 177, zgodnie z ktéorym rozwigzanie przez
pracodawce umowy o prace za wypowiedzeniem w okresie cigzy, urlopu macierzynskiego,
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu ojcowskiego lub urlopu rodzicielskiego
moze nastapi¢ tylko w razie ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Pracodawca jest
obowigzany uzgodni¢ z reprezentujgcg pracownice lub pracownika zaktadowa organizacja
zwigzkowa termin rozwigzania umowy o prac¢. W razie niemoznos$ci zapewnienia w tym
okresie innego zatrudnienia, pracownicy lub pracownikowi przystuguja $wiadczenia
okreslone w odrebnych przepisach. Okres pobierania tych $swiadczen wlicza si¢ do okresu
zatrudnienia, od ktorego zaleza uprawnienia pracownicze. Zmiana polega na enumeratywnym
wymienieniu w tym przepisie pracownikow, do ktorych bedzie mial on zastosowanie, co w
konsekwencji spowoduje skreslenie w odpowiednich przepisach odestan do art. 177 Kodeksu
pracy.
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Koncepcja przygotowan do zwolnienia pojawita si¢ w wyroku TSUE w sprawie C-
460/06 Paquay na tle dyrektywy Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie
wprowadzenia Srodkow stuzgcych wspieraniu poprawy w miejscy pracy bezpieczenstwa
i zdrowia pracownic w ciqzy, pracownic, ktore niedawno rodzily, i pracownic karmigcych
piersiq (dziesigta dyrektywa szczegotowa w rozumieniu art. 16 ust 1 dyrektywy 89/391/EWG)
(Dz. Urz. UE. L Nr 348, str. 1) i zakazu zwolnienia z pracy od poczatku cigzy do konca
urlopu macierzynskiego. W wyroku w motywie 33 Trybunat stwierdzil, ze ,,w §wietle celow
realizowanych przez dyrektywe 92/85, a w szczego6lnosci celow realizowanych przez jej art.
10, nalezy zwroci¢ uwage, ze zakaz zwolnienia kobiety w ciazy, kobiety, ktora niedawno
rodzita, 1 kobiety karmiacej piersia w okresie ochronnym nie ogranicza si¢ do dorgczenia
decyzji o zwolnieniu. Ochrona przyznana przez ten przepis wspomnianym wyzej
pracownicom wyklucza zarowno powzigcie decyzji o zwolnieniu, jak i podjg¢cie dziatan
przygotowawczych do zwolnienia, takich jak poszukiwanie i prognozowanie definitywnego
zastgpienia danej pracownicy z powodu jej cigzy lub narodzenia dziecka.”.

Projektowane regulacje stanowig wdrozenie art. 12 pkt 1 dyrektywy 2019/1158,
zgodnie
z ktorym panstwa cztonkowskie wprowadzajg niezbedne $rodki w celu zakazania zwalniania
oraz wszelkich przygotowan do zwolnienia pracownikow z powodu wystapienia przez nich
z wnioskiem o urlop ojcowski, urlop rodzicielski, urlop opiekunczy lub skorzystania z takiego
urlopu lub z powodu skorzystania przez nich z prawa do wystapienia z wnioskiem
o elastyczng organizacje pracy.

Ponadto, zgodnie z art. 12 pkt 2 dyrektywy 2019/1158 pracownicy, ktorzy uwazaja, ze
zostali zwolnieni z powodu wystapienia przez nich z wnioskiem o urlop ojcowski, urlop
rodzicielski, urlop opiekunczy lub skorzystania z takiego urlopu lub z powodu skorzystania
przez nich z prawa do wystgpienia z wnioskiem o elastyczng organizacj¢ pracy mogg zwrdcic¢
si¢ do pracodawcy o przedstawienie nalezycie uzasadnionych powodow zwolnienia.
W przypadku zwolnienia pracownika, ktory wystapit w wnioskiem o ww. urlopy lub
skorzystal z takiego urlopu, pracodawca przedstawia uzasadnienie zwolnienia na pi$mie.

Natomiast zgodnie z art. 12 ust. 3 dyrektywy 2019/1158 panstwa cztonkowskie
wprowadzajg niezbedne $rodki w celu zapewnienia, aby w przypadku gdy pracownicy, ktorzy
uwazajg, ze zostali zwolnieni z powodu wystapienia przez nich z wnioskiem o urlop
ojcowski, urlop rodzicielski lub urlop opiekunczy lub skorzystania z takiego urlopu,
przedstawig przed sagdem lub innym wilasciwym organem fakty, na podstawie ktérych mozna
domniemywac, ze zostali zwolnieni z takiego powodu, udowodnienie, ze zwolnienie nastgpito
Z innych powodow, spoczywa na pracodawcy.
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Ponadto, zgodnie z motywem 41 dyrektywy 2019/1158 pracownicy korzystajacy
z prawa do urlopu lub prawa do wystapienia z wnioskiem o elastyczng organizacj¢ pracy,
przewidzianych w niniejszej dyrektywie, powinni by¢ objeci ochrong przed zwolnieniem
z pracy i wszelkimi przygotowaniami do mozliwego zwolnienia z pracy z powodu
wystgpienia o urlop, skorzystania z takiego urlopu lub wystapienia z wnioskiem o elastyczna
organizacj¢ pracy zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci, w tym zgodnie
z wyrokiem w sprawie C—460/06. Pracownicy, ktorzy uwazaja, ze zostali zwolnieni z powodu
skorzystania z takich praw, powinni mie¢ mozliwo$¢ zwrdcenia si¢ do pracodawcy z prosba o
przedstawienie nalezytego uzasadnienia tego zwolnienia. Jezeli pracownik zlozyt wniosek
o urlop ojcowski, urlop rodzicielski lub urlop opiekunczy, o ktéorych mowa w niniejszej
dyrektywie, badz jezeli skorzystal z ktérego§ z nich, pracodawca powinien przedstawi¢
pisemne uzasadnienie zwolnienia takiego pracownika.

17) Wydluzenie okresu, w ktorym pracownik wychowujacy dziecko do 4. roku zycia
moze wyrazi¢ zgode m.in. na prace nadliczbowg
Art. 1 pkt 22 (zmiana art. 178 § 2 Kodeksu pracy)
Proponuje si¢ zmiane w § 2 w art. 178 Kodeksu pracy polegajaca na tym, ze wyrazy

,»opiekujacego si¢ dzieckiem” zastepuje si¢ wyrazami ,,wychowujacego dziecko” oraz wyrazy
4. roku zycia” zastgpuje si¢ wyrazami ,,8. roku zycia”. W obecnym stanie prawnym
pracownika opiekujacego si¢ dzieckiem do ukonczenia przez nie 4. roku zycia nie wolno bez
jego zgody =zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie
przerywanego czasu pracy, jak rowniez delegowaé poza stale miejsce pracy. Proponowana
zmiana ma na celu wydtuzenie wieku dziecka z 4. do 8. roku zycia i tym samym wydtuzenie
okresu, w ktorym pracownikowi nie bedzie mozna bez jego zgody poleca¢ w godzinach
nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie przerywanego czasu pracy, jak rowniez
delegowac poza state miejsce pracy. W obowigzujacym stanie prawnym wiek dziecka zostat
juz tak okreslony w przypadku korzystania z takiego uprawnienia np. przez cztonkéw korpusu
stuzby cywilne;.

Ponadto zmiana ma na celu dostosowanie tego przepisu do sformutowan
wystepujacych w art. 188 § 1 Kodeksu pracy.

Proponowane zmiany sa zgodne z art. 1 dyrektywy 2019/1158 i maja na celu
utatwienie pracownikom godzenia zycia zawodowego 1 rodzinnego.

18) Uchylenie przepisow dotyczacych skladania tzw. dlugiego wniosku o urlop
rodzicielski
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Art. 1 pkt 23 (uchylenie art. 179! Kodeksu pracy)
Proponuje sie uchylenie art. 179! Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym pracownica, nie
p6zniej niz 21 dni po porodzie, moze ztozy¢ pisemny wniosek o udzielenie jej, bezposrednio

po urlopie macierzynskim, urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze (do 32 tygodni
w przypadku urodzenia jednego dziecka oraz do 34 tygodni w przypadku porodu mnogiego).

Zgodnie z powyzszym przepisem pracownica moze dzieli¢ si¢ z pracownikiem —
ojcem wychowujacym dziecko albo ubezpieczonym — ojcem dziecka korzystaniem z urlopu
rodzicielskiego albo pobieraniem zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okresowi
tego urlopu.

Obecnie prawo pracownika — ojca wychowujacego dziecko do urlopu rodzicielskiego
(oraz ubezpieczonego — ojca dziecka prawo do =zasitku macierzynskiego za okres
odpowiadajacy okresowi tego urlopu) jest uzaleznione od pozostawania matki dziecka
w zatrudnieniu (ubezpieczeniu) w dniu porodu. Natomiast zgodnie z art. 5 ust. 1 dyrektywy
2019/1158 prawo do urlopu rodzicielskiego ma by¢ prawem indywidualnym kazdego
z rodzicow.

Uchylenie obowigzywania art. 179 Kodeksu pracy jest jednym z dziatan koniecznych
ze wzgledu na wdrozenie art. 5 ust. 1 dyrektywy 2019/1158.

19) Zmiana postaci wniosku o0 udzielenie cze$ci urlopu macierzynskiego
Art. 1 pkt 24 (zmiany w art. 180 § 8-9 i 16 Kodeksu pracy)
Projektowana zmiana w art. 180 § 8, 9 i 16 Kodeksu pracy wprowadza mozliwos¢
sktadania w postaci papierowej lub elektronicznej wnioskow w sprawie:

1) rezygnacji z korzystania z cze$ci urlopu macierzynskiego przez pracownice (§ 8),
2) udzielania czeSci urlopu macierzynskiego pracownikowi — ojcu albo prawnikowi
innemu cztonkowi najblizszej rodziny (§ 9).

Obecnie takie wnioski musza by¢ sktadane w formie pisemnej. Zmiana ta ma na celu
utatwienie sktadania takich wnioskow 1 odformalizowanie formy ich sktadania.

Analogiczne zmiany przewiduje si¢ w projektowanych zmianach w przepisach
dotyczacych sktadania wnioskow o urlop rodzicielski (art. 1 pkt 27 projektu), urlop ojcowski
(art. 1 pkt 31 lit. b projektu), urlop na warunkach urlopu macierzynskiego (art. 1 pkt 33 lit. ¢
projektu) oraz zwolnienia od pracy dla pracownikéw wychowujacych dziecko do 14 lat (art. 1
pkt 38 lit. a projektu).

20) Wydluzenie wymiaru urlopu rodzicielskiego i przyznanie nieprzenoszalnej jego
czesci dla kazdego z pracujacych rodzicow
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Art. 1 pkt 25 (zmiana art. 182 Kodeksu pracy)

Proponuje sie nowe brzmienie art. 1822 Kodeksu pracy.

Zgodnie z nowym brzmieniem § 1 w art. 1822 Kodeksu pracy pracownicy — rodzice
dziecka beda mieli prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad
dzieckiem w wymiarze do:

1) 41 tygodni — w przypadku, o ktorym mowa w art. 180 § 1 pkt 1 (w przypadku urodzenia
jednego dziecka przy jednym porodzie);

2) 43 tygodni — w przypadkach, o ktorych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5 (w przypadku
porodu mnogiego).

Natomiast zgodnie z proponowanym § 2 tego artykutu pracownicy — rodzice dziecka
posiadajacego zaswiadczenie stwierdzajace cigzkie i1 nieodwracalne uposledzenie albo

nieuleczalng chorobe¢ zagrazajaca zyciu, ktore powstaty w prenatalnym okresie rozwoju
dziecka lub w czasie porodu, majg prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania
opieki nad tym dzieckiem w wymiarze do:

1) 65 tygodni — w przypadku, o ktorym mowa w art. 180 § 1 pkt 1;

2) 67 tygodni — w przypadkach, o ktérych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5.

Proponowane zmiany majg na celu stworzenie mozliwosci pracownikom — rodzicom
dziecka posiadajacego ww. zaswiadczenie prawa do korzystania z dodatkowego urlopu
macierzynskiego w wymiarze do 24 tygodni.

Dzieci z niepelnosprawnosciami zwigzanymi z ci¢zkim 1 nieodwracalnym
uposledzeniem albo nieuleczalng choroba zagrazajaca zyciu, ktére powstaty w prenatalnym
okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu, oraz ich rodzice (opiekunowie) znajdujg si¢
w szczegllnej sytuacji wymagajacej wsparcia ze strony panstwa. Choroba dziecka
(niepetnosprawno$¢) dotyka takze czlonkow rodziny, stad tez dziatania pomocowe panstwa
powinny by¢ skierowane rowniez do nich.

Projektowana regulacja stanowi jeden z aspektow realizacji zadan panstwa w zakresie
wsparcia 0sob z niepelnosprawnosciami 1 ich rodzin. Zgodnie z art. 68 ust. 3 Konstytucji RP,
wladze publiczne s3 obowigzane do zapewnienia szczeg6Olnej opieki zdrowotne; m.in.
dzieciom, kobietom cigzarnym, osobom niepelnosprawnym.

Urlop rodzicielski w nowym, wyzszym niz obecnie, wymiarze nadal bedzie
przystugiwat tacznie obojgu pracownikom — rodzicom dziecka (§ 3).

Zgodnie z nowa regulacja zawarta w § 4 art. 182'% Kodeksu pracy kazdemu
z pracownikow — rodzicow dziecka bedzie przyshugiwalo wylaczne prawo do 9 tygodni
urlopu rodzicielskiego z wyzej okreslonego wymiaru urlopu; prawa tego nie begdzie mozna
przenies¢ na drugiego z rodzicéw dziecka (bedzie to nieprzenoszalna czgs$¢ urlopu).
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Jednoczesnie w nowej regulacji zawartej w § 5 w tym artykule wskazano, ze
skorzystanie z urlopu rodzicielskiego w wymiarze co najmniej 9 tygodni bedzie oznaczato
wykorzystanie przez pracownika — rodzica dziecka nieprzenoszalnej czesci urlopu.

Proponowany art. 182 § 6 i 7 Kodeksu pracy jest powtdrzeniem brzmienia obecnego
art. 182 § 3 i 4 Kodeksu pracy, dostosowanym do projektowanych wczesniejszych
paragrafow w tym artykule.

Powyzsze regulacje majg na celu wdrozenie art. 5 dyrektywy 2019/1158, zgodnie
z ktorym panstwa cztonkowskie wprowadzaja niezbedne $rodki w celu zapewnienia, aby
kazdy pracownik miat indywidualne prawo do urlopu rodzicielskiego w wymiarze czterech
miesigcy do wykorzystania przed osiggnieciem przez dziecko okreslonego wieku,
maksymalnie o$miu lat, ktéry zostanie okreslony przez poszczegdlne panstwa cztonkowskie
lub w uktadach zbiorowych. Panstwa czionkowskie zapewniaja, by dwa miesigce urlopu
rodzicielskiego nie podlegaly przeniesieniu (czyli zgodnie z roboczymi wyjasnieniami
Komisji Europejskiej po 9 tygodni dla kazdego z rodzicéw). Panstwa czlonkowskie oceniaja
potrzebe dostosowania warunkow dostepu i szczegdtowych regulacji dotyczacych stosowania
urlopu rodzicielskiego do potrzeb rodzicéw adopcyjnych, rodzicoOw z niepetnosprawnosciami
oraz rodzicow dzieci z niepetnosprawnosciami oraz cierpigcych na choroby przewlekle.

Ponadto, jak wynika z motywu 20 dyrektywy 2019/1158 z uwagi na to, ze wigkszo$¢
ojcoOw nie korzysta z prawa do urlopu rodzicielskiego lub przekazuje znaczng czes$¢
uprawnien do swojego urlopu matkom — aby zacheci¢ ojcow do skorzystania z urlopu
rodzicielskiego, a jednoczesnie utrzymaé prawo kazdego z rodzicow do co najmniej czterech
miesigcy urlopu rodzicielskiego, jak przewidziano w dyrektywie 2010/18/UE, niniejsza
dyrektywa przedtuza z jednego do dwoch miesiecy minimalny okres urlopu rodzicielskiego,
ktory nie podlega przeniesieniu na drugiego rodzica. Celem zapewnienia, aby co najmniej
dwa miesigce urlopu rodzicielskiego byty dostepne dla kazdego rodzica wylacznie 1 aby nie
mogly one zosta¢ przeniesione na drugiego z nich, jest zachecenie ojcow do korzystania
z przyshugujacego im prawa do takiego urlopu. Rozwigzanie to rowniez promuje 1 utatwia
powro6t matek na rynek pracy po okresie urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego. Natomiast
zgodnie z motywem 24 dyrektywy 2019/1158 okres, w ktorym pracownikom powinno
przystugiwa¢ prawo do urlopu rodzicielskiego, powinien by¢ powigzany z wiekiem dziecka.
Wiek ten nalezy ustali¢ tak, aby umozliwi¢ obojgu rodzicom skuteczne skorzystanie
z pelnego prawa do urlopu rodzicielskiego przystugujacego im na mocy niniejszej dyrektywy
2019/1158.

21) Zmiana zasad wykorzystywania urlopu rodzicielskiego
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Art. 1 pkt 26 projektu (zmiana art. 182'° Kodeksu pracy)
Proponuje sie nadanie nowego brzmienia art. 1821° Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym

urlop rodzicielski bedzie udzielany jednorazowo albo w nie wigcej niz 5 czg$ciach, nie
p6zniej niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktorym dziecko konczy 6 rok zycia.

Zniesione zostang zatem przepisy dotyczace mozliwosci wykorzystywania
maksymalnie 16 tygodniowej czg¢sci urlopu w podzniejszym terminie, co jest zwigzane
z uniezaleznieniem urlopu rodzicielskiego od prawa do urlopu macierzynskiego oraz zostang
zniesione przepisy dotyczace minimalnej cze$ci urlopu rodzicielskiego. Po zmianach
przepisoéw pracownicy beda mogli zatem korzysta¢ z urlopu rodzicielskiego w dowolnym
terminie, nie dluzej jednak niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktorym dziecko
ukonczy 6. rok zycia i nie wigcej niz w 5 czg$ciach.

22) Zmiana postaci wniosku o udzielenie urlopu rodzicielskiego
Art. 1 pkt 27 projektu (zmiana art. 182'¢ Kodeksu pracy)
Zgodnie z projektowang zmiang w § 1 art. 18219 Kodeksu pracy urlop rodzicielski
bedzie udzielany na wniosek pracownika — rodzica dziecka sktadany w postaci papierowej lub

elektronicznej w terminie nie krotszym niz 21 dni przed rozpoczgciem korzystania
z urlopu; obecnie moze by¢ ztozony tylko pisemny wniosek. Jest to zmiana likwidujaca
obcigzenia biurokratyczne, wykraczajaca poza wdrozenie dyrektywy 2019/1158.

23) Zmiany w przepisach dotyczacych wnioskowania o laczenie urlopu rodzicielskiego
z wykonywaniem pracy
Art. 1 pkt 28 (zmiana art. 182'¢ § 2 Kodeksu pracy)
Proponuje si¢ nadanie nowego brzmienia § 2 w art. 182 Kodeksu pracy. Po pierwsze
zmiana ta umozliwi sktadanie w postaci papierowej lub elektronicznej wnioskow o tgczenie

urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajacego takiego urlopu.
Obecnie moze by¢ zlozony tylko pisemny wniosek. Jest to zmiana likwidujaca obcigzenia
biurokratyczne, wykraczajaca poza wdrozenie dyrektywy 2019/1158.

Po drugie proponuje si¢ skreslenie obecnej regulacji zawartej w zdaniu drugim
W obowigzujacym brzmieniu § 2 w art. 182¢ Kodeksu pracy, ktéra wskazuje, ze do wniosku
o laczenie urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajacego
takiego urlopu dotacza si¢ dokumenty okreslone w przepisach wydanych na podstawie art.
186852 (tj. rozporzqdzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spofecznej z dnia 15 grudnia
2015 r. w sprawie wnioskow dotyczqcych uprawnien pracownikow zwigzanych z
rodzicielstwem oraz dokumentow dolgczanych do takich wnioskow — Dz. U. poz. 2243).
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Zmiana ma charakter porzadkowy, bowiem oprdcz wniosku o taczenie korzystania z urlopu
rodzicielskiego z wykonywaniem pracy nie sktada si¢ obecnie innych dokumentow, zatem
przepis ten jest bezprzedmiotowy.

Po trzecie o przyczynie odmowy uwzglgdnienia wniosku pracownika o lgczenie
urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy pracodawca bedzie informowat pracownika
w postaci papierowej lub elektronicznej w ciggu 7 dni od dnia otrzymania wniosku. Obecnie
o przyczynie odmowy pracodawca informuje pracownika na pismie i nie ma wskazanego
terminu przekazania tej informacji. Jest to zmiana porzadkowa i likwidujaca obcigzenia
biurokratyczne, wykraczajaca poza wdrozenie dyrektywy 2019/1158.

24) Zmiany w przepisach dotyczacych korzystania z laczenia urlopu rodzicielskiego
z wykonywaniem pracy
Art. 1 pkt 29 (zmiana art. 182 § 1 i 3 oraz dodanie § 1* Kodeksu pracy)
Proponuje si¢ nowe brzmienie § 1 w art. 182" Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym
w przypadku laczenia przez pracownika — rodzica dziecka korzystania z urlopu
rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajacego tego urlopu, wymiar

urlopu rodzicielskiego bedzie ulegal wydtuzeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy
wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu lub jego czesci, nie dhuzej
jednak niz do:
1) 82 tygodni — w przypadku, o ktorym mowa w art. 180 § 1 pkt 1 (w przypadku urodzenia
jednego dziecka przy jednym porodzie);
2) 86 tygodni — w przypadkach, o ktorych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5 (w przypadku
porodu mnogiego).

Natomiast zgodnie z projektowanym 182 § 11 Kodeksu pracy w przypadku taczenia
przez pracownika — rodzica dziecka posiadajacego za$wiadczenie stwierdzajace cigzkie
1 nieodwracalne uposledzenie albo nieuleczalng chorobe zagrazajaca zyciu, ktére powstaty
w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu, korzystania z urlopu
rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajgcego tego urlopu, wymiar
urlopu rodzicielskiego ulega wydluzeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy
wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu lub jego czgsci, nie dhuzej
jednak niz do:

1) 130 tygodni — w przypadku, o ktorym mowa w art. 180 § 1 pkt 1 (w przypadku
urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie);
2) 134 tygodni — w przypadkach, o ktorych mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5 (w przypadku
porodu mnogiego).
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Projektowana zmiana jest konsekwencja wprowadzenia nowych wymiaréw urlopu
rodzicielskiego 1 okre§la maksymalne wymiary urlopu, do ktérych moze nastgpic
proporcjonalne wydtuzenie. Natomiast nie ulegng zmianie dotychczasowe zasady taczenia
urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajacego takiego urlopu.

Zmiana w projektowanym 182§ 3 Kodeksu pracy ma charakter dostosowawczy.

25) Skreslenie odestan w przepisie dotyczacym urlopu rodzicielskiego.
Art. 1 pkt 30 projektu (zmiana w art. 182'9 Kodeksu pracy)

Proponuje si¢ skreslenie w art. 1829 Kodeksu pracy odestan do odpowiedniego
stosowania do urlopu rodzicielskiego przepiséw: art. 50 § 5, ktéory ma zosta¢ uchylony
(zgodnie z art. 1 pkt 14 projektu) oraz art. 177, w ktorym urlop rodzicielski bedzie wprost
wymieniony (art. 1 pkt 21 projektu).

26) Skrocenie okresu na skorzystanie z urlopu ojcowskiego
Art. 1 pkt 31 projektu (zmiany w art. 182 Kodeksu pracy)
Proponuje sie zmiang § 1 w art. 1822 Kodeksu pracy polegajaca na skroceniu okresu

na skorzystanie z urlopu ojcowskiego do 12 miesiecy (obecnie sg to 24 miesigce) od dnia
urodzenia dziecka.

Projektowana zmiana ww. przepisu wdraza art. 4 pkt 1 dyrektywy 2019/1158, zgodnie
z ktérym ojcowie w zakresie przewidzianym przez prawo krajowe beda mieli prawo do
urlopu ojcowskiego w wymiarze dziesigciu dni roboczych, ktoéry przystuguje z okazji
narodzin dziecka pracownika.

Z motywu 19 dyrektywy 2019/1158 wynika m.in., ze urlop ojcowski powinien by¢
wykorzystywany w okresie narodzin dziecka i wyraznie wigza¢ si¢ z tym wydarzeniem,
a jego celem powinno by¢ sprawowanie opieki.

Ponadto projektowana zmiana w art. 182° § 2 Kodeksu pracy umozliwi sktadanie
w postaci papierowej lub elektronicznej wnioskéw 0 udzielenie urlopu ojcowskiego albo jego
czesci. Jest to zmiana likwidujaca obcigzenia biurokratyczne, wykraczajaca poza wdrozenie
dyrektywy 2019/1158.

Proponuje sie takze skreslenie w art. 182° § 3 Kodeksu pracy odestan do
odpowiedniego stosowania do urlopu ojcowskiego przepisow: art. 50 § 5, ktory ma zostac
uchylony (zgodnie z art. 1 pkt 14 projektu) oraz art. 177, w ktérym urlop ojcowski bedzie
wprost wymieniony (art. 1 pkt 21 projektu).
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27) Uchylenie przepisu dotyczacego skladania tzw. dlugiego wniosku o udzielenie
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
Art. 1 pkt 32 (art. 182 Kodeksu pracy)
Projektowane uchylenie art. 182* Kodeksu pracy (dotyczacego mozliwosci
wystepowania przez pracownika, nie pdzniej niz 21 dni po przyjeciu dziecka na wychowanie

1 wystgpieniu do sadu opiekunczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie
przysposobienia dziecka lub po przyjeciu dziecka na wychowanie jako rodzina zastgpcza,
z wyjatkiem rodziny zastgpczej zawodowej, z pisemnym wniosek o udzielenie mu,
bezposrednio po urlopie na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego
w petnym wymiarze) jest konsekwencja uchylenia art. 179 Kodeksu pracy, ktéry przewiduje
obecnie analogiczne uprawnienie dla biologicznych rodzicow.

Uchylenie obowigzywania art. 182% Kodeksu pracy jest zatem jednym z dzialan
koniecznych ze wzgledu na wdrozenie art. 5 ust. 1 dyrektywy 2019/1158.

28) Ustalenie nowych wymiarow urlopu rodzicielskiego dla pracownikow
wystepujacych o adopcje dziecka
Art. 1 pkt 33 (zmiana art. 183 Kodeku pracy)

Proponuje si¢ skreslenie w art. 183 § 2 Kodeksu pracy odestan do odpowiedniego
stosowania do urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego przepisow: art. 50 § 5, ktéry ma
zosta¢ uchylony (zgodnie z art. 1 pkt 14 projektu) oraz art. 177, w ktérym urlop na warunkach
urlopu macierzynskiego bedzie wprost wymieniony (art. 1 pkt 21 projektu).

Ponadto zmiana w art. 183 § 4 Kodeksu pracy polega na ustaleniu nowego wymiaru
urlopu rodzicielskiego, tj. do:

1) 41 tygodni — w przypadku przyje¢cia na wychowanie jednego dziecka;

2) 43 tygodni — w przypadku jednoczesnego przyjecia na wychowanie wiecej niz jednego
dziecka;

3) 38 tygodni — w przypadku przyjecia na wychowanie starszego dziecka.

Natomiast zgodnie z projektowanym art. 183 § 4 Kodeksu pracy pracownicy
wystepujacy o adopcje dziecka, w przypadku dziecka posiadajacego zaswiadczenie

stwierdzajace cigzkie 1 nieodwracalne uposledzenie albo nieuleczalng chorobg zagrazajaca
zyciu, ktore powstaty w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu, majg
prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem w wymiarze
do:

1) 65 tygodni — w przypadku przyjecia na wychowanie jednego dziecka;
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2) 67 tygodni — w przypadku jednoczesnego przyjecia na wychowanie wigcej niz jednego
dziecka;
3) 62 tygodni — w przypadku przyjecia na wychowanie starszego dziecka.

Zgodnie z projektowang zmiang § 5 w tym artykule, w ktorym odsyta si¢ do
przepisoéw, ktore beda mialy zastosowanie w przypadku korzystania z urlopu rodzicielskiego
przez pracownikow, ktorzy przyjeli na wychowanie dzieci, powotanie w tym przepisie
odpowiedniego stosowania przepisow art. 182 § 3-7 Kodeksu pracy zapewni takim
pracownikom nieprzenoszalng cze$¢ urlopu rodzicielskiego.

Powyzsza zmiana ma na celu wdrozenie, na analogicznych zasadach jak dla
pracownikow — rodzicow biologicznych dzieci — art. 5 dyrektywy 2019/1158, zgodnie
z ktorym panstwa cztonkowskie wprowadzaja niezbedne $rodki w celu zapewnienia, aby
kazdy pracownik miat indywidualne prawo do urlopu rodzicielskiego w wymiarze czterech
miesigecy (czyli tacznie 36 tygodni) do wykorzystania przed osiggni¢ciem przez dziecko
okreslonego wieku, maksymalnie o$miu lat, ktoéry zostanie okreslany przez poszczegodlne
panstwa czlonkowskie lub w uktadach zbiorowych. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, by
dwa miesigce urlopu rodzicielskiego nie podlegaty przeniesieniu (czyli po 9 tygodni dla
kazdego z rodzicow).

Ponadto zgodnie z projektowanym nowym brzmieniem § 6 w art. 183 Kodeksu pracy
wnioski o urlop na warunkach urlopu macierzynskiego bedzie mozna sktada¢ w postaci
papierowej lub elektronicznej. Jest to zmiana likwidujaca obcigzenia biurokratyczne,
wykraczajgca poza wdrozenie dyrektywy 2019/1158.

29) Zmiana w przepisie dotyczacym dopuszczenia pracownika do pracy po urlopach
zwigzanych z rodzicielstwem
Art. 1 pkt 34 (uchylenie art. 183? Kodeksu pracy)
Uchylenie obowiazywania przepisu art. 1832 Kodeksu pracy stanowi konsekwencje

ustalenia zasad powrotu do pracy pracownikOw po zakonczeniu wszystkich urlopow
zwigzanych z rodzicielstwem (platnych 1 bezptatnego urlopu wychowawczego)
w projektowanym art. 186* Kodeksu pracy (art. 1 pkt 36 projektu).

30) Zmiana postaci wnioskowania o urlop wychowawczy albo jego czesé
Art. 1 pkt 35 (zmiana w art. 186 § 7 Kodeksu pracy)
Proponuje si¢ zmiang § 7 w art. 186 Kodeksu pracy, zgodnie z ktorg urlop

wychowawczy bedzie udzielany na wniosek pracownika sktadany w postaci papierowej lub
elektronicznej w terminie nie krotszym niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu.
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Obecnie moze by¢ ztozony tylko pisemny wniosek. Jest to zmiana zmniejszajaca obcigzania
biurokratyczne, wykraczajaca poza wdrozenie dyrektywy 2019/1158.

31) Zmiana w przepisie dotyczacym dopuszczenia pracownika do pracy po urlopie
wychowawczym
Art. 1 pkt 36 (zmiana w art. 186* Kodeksu pracy)
Proponuje sie nadanie nowego brzmienia art. 186* Kodeksu pracy, w mysl ktérego
pracodawca bedzie zobowigzany do dopuszczenia pracownika po zakonczeniu urlopu

macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego,
urlopu ojcowskiego, urlopu wychowawczego do pracy na dotychczasowym stanowisku,
a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowisku rownorzednym z zajmowanym przed rozpoczgciem
urlopu na warunkach nie mniej korzystnych, od tych, ktore obowigzywatyby gdyby nie
korzystat z urlopu, za wynagrodzeniem za prace, jakie otrzymywaltby, gdyby pracownik nie
korzystat z urlopu oraz zagwarantowaniu pracownikowi powracajagcemu z urlopu prawa do
wszelkiej poprawy warunkow pracy, do ktorej bytby on uprawniony, gdyby z takiego urlopu
nie korzystat.

Zmiana polega na uzupetnieniu dotychczasowego brzmienia tego przepisu o wszystkie
urlopy zwigzane z rodzicielstwem i ma na celu ujednolicenie zasad powracania do pracy
pracownikow po zakonczeniu wszystkich urlopow zwigzanych z rodzicielstwem (ptatnych i
bezptatnego urlopu wychowawczego).

Projektowane rozwigzanie jest zgodne z art. 10 pkt 2 dyrektywy 2019/1158, ktory
stanowi, ze panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby po zakonczeniu urlopu przewidzianego
w art. 4, 5 lub 6, tj. urlopu ojcowskiego, urlopu rodzicielskiego i urlopu opiekunczego
pracownicy byli uprawnieni do powrotu na swoje stanowisko lub na rownorzgdne stanowisko
na warunkach nie mniej korzystnych i do korzystania z wszelkiej poprawy warunkow pracy,
do ktorej byliby uprawnieni, gdyby nie skorzystali z urlopu.

Projektowana regulacja stanowi wdrozenie art. 10 pkt 1 dyrektywy 2019/1158,
zgodnie z ktorym prawa nabyte lub nabywane przez pracownikow w dniu, w ktorym
rozpoczat sie urlop ojcowski, urlop rodzicielski 1 urlop opiekunczy lub czas wolny od pracy
z powodu dziatania sity wyzszej zostaja zachowane do zakonczenia tego urlopu lub czasu
wolnego od pracy. Po zakonczeniu takiego urlopu lub czasu wolnego od pracy prawa te maja
zastosowanie, wraz ze wszystkimi zmianami wynikajagcymi z prawa krajowego, uktadow
zbiorowych lub praktyki.

Ponadto, zgodnie z motywem 38 dyrektywy 2019/1158 regulacje dotyczace urlopow
maja wspiera¢ pracownikow bedacych rodzicami i opiekunéw w konkretnym okresie, a ich

54



celem jest utrzymanie i wspieranie nieprzerwanej wiezi pracownikow z rynkiem pracy.
Nalezy zatem wprowadzi¢ wyrazny przepis chronigcy prawa pracownicze pracownikoéw
korzystajacych z urlopéw objetych dyrektywa 2019/1158.

Powyzszy przepis stanowi takze wdrozenie art. 10 ust. 3 dyrektywy 2019/1158,
zgodnie z ktorym panstwa czlonkowskie okreslaja status umowy o prace lub stosunku pracy
na okres korzystania z urlopu ojcowskiego, urlopu rodzicielskiego, urlopu opiekunczego lub
czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sity wyzszej, w tym w odniesieniu do uprawnien
do zabezpieczenia spotecznego, wraz ze sktadkami emerytalnymi, a jednoczes$nie zapewniaja
utrzymanie stosunku pracy w tym okresie.

Ponadto z motywu 39 dyrektywy 2019/1158 wynika, ze jak stanowi dyrektywa
2010/18/UE, od panstw cztonkowskich wymaga si¢ okreslenia statusu umowy 0 pracg lub
stosunku pracy na okres korzystania z urlopu rodzicielskiego. Zgodnie z orzecznictwem
Trybunalu Sprawiedliwos$ci stosunek pracy miedzy pracownikiem a pracodawca pozostaje
utrzymany w czasie urlopu, a w konsekwencji osoba korzystajaca z takiego urlopu pozostaje
w tym okresie pracownikiem w rozumieniu prawa Unii. Okreslajac status umowy 0 prace lub
stosunku pracy na okres korzystania z urlopéw objetych dyrektywa 2019/1158, w tym
W odniesieniu do uprawnien do zabezpieczenia spolecznego, panstwa cztonkowskie powinny
zatem zapewnié, by stosunek pracy zostat utrzymany.

32) Doprecyzowanie przepisu dotyczacego Kkorzystania z urlopu wychowawczego
i obnizonego wymiaru czasu pracy
Art. 1 pkt 37 (zmianaw § 1 i dodanie § 3i § 4 w art. 186’ Kodeksu pracy)
Proponuje sie zmiane w § 1 w art. 186" Kodeksu pracy polegajaca na tym, ze
pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego bedzie mogt ztozy¢ pracodawcy wniosek
0 obnizenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie nizszego niz potowa petnego wymiaru

czasu pracy w okresie, w ktorym mogltby korzysta¢ z takiego urlopu — w postaci papierowej
lub elektronicznej. Obecnie moze by¢ zlozony tylko pisemny wniosek. Jest to zmiana
zmniejszajaca obcigzania biurokratyczne, wykraczajagca poza wdrozenie dyrektywy
2019/1158.

Ponadto, proponuje si¢ dodanie do art. 186’ §3 i 4 Kodeksu pracy, zgodnie
z ktorymi z obnizonego wymiaru czasu pracy, o ktorym mowa w § 1 w tym artykule,
pracownik bedzie mogt korzysta¢ przez okres odpowiadajacy pozostatemu do wykorzystania
wymiarowi urlopu wychowawczego, nie dluzej jednak niz do zakonczenia roku
kalendarzowego, w ktorym dziecko konczy 6 rok zycia. Przepis ten ma na celu umozliwienie
pracownikowi korzystania z obnizonego wymiaru czasu pracy przez OKIe€S,
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w ktorym moglby korzysta¢ z urlopu wychowawczego. Korzystanie z obnizonego wymiaru
Cczasu pracy nie bedzie obnizato wymiaru urlopu wychowawczego.

Zmiana jest zwigzana z pojawiajagcymi si¢ licznymi watpliwosciami dotyczacymi
okresu, w ktorym pracownik moze korzysta¢ z urlopu wychowawczego, jezeli okres ten byt
poprzedzony korzystaniem z prawa do wykonywania pracy w obnizonym wymiarze czasu
pracy na podstawie art. 186’ § 1 Kodeksu pracy. Zmiana ta ma charakter doprecyzowujacy
I nie wprowadza merytorycznej zmiany.

33) Zmiany w przepisach dotyczacych korzystania z tzw. opieki nad dzieckiem

Art. 1 pkt 38 (zmiana w § 2 i dodanie § 4 w art. 188 Kodeksu pracy)

Proponuje si¢ zmiang w §2 w art. 188 Kodeksu pracy polegajaca na tym, ze
0 sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym zwolnienia od pracy dla pracownika
wychowujacego przynajmniej jedno dziecko w wieku do 14 lat, o ktérym mowa w § 1 w tym
przepisie, decyduje pracownik w pierwszym wniosku o udzielenie takiego zwolnienia
ztozonym w danym roku kalendarzowym — w postaci papierowej lub elektronicznej. Obecnie
moze by¢ zlozony tylko pisemny wniosek. Jest to zmiana zmniejszajgca obcigzania

biurokratyczne, wykraczajaca poza wdrozenie dyrektywy 2019/1158.

Ponadto, proponuje si¢ dodanie § 4 w art. 188 Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym
przepisy § 1 i 3 w tym artykule dotyczace udzielania zwolnienia od pracy w wymiarze
godzinowym, stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, dla ktéorego dobowa norma czasu
pracy, wynikajaca z odrebnych przepisow, jest nizsza niz 8 godzin. Zmiana ta ma charakter
doprecyzowujacy i nie wprowadza merytorycznej zmiany.

34) Nowe przepisy dotyczace elastycznej organizacji pracy
Art. 1 pkt 39 (dodanie art. 188 Kodeksu pracy)

W dodawanym art. 1881 w § 1 Kodeksu pracy proponuje sie, aby pracownik
wychowujacy dziecko do ukonczenia przez nie 8 roku zycia mogt zlozyé w postaci
papierowej lub elektronicznej wniosek o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy.
Whiosek bedzie sktadany si¢ w terminie nie krotszym niz 21 dni przed planowanym

rozpoczgciem korzystania z elastycznej organizacji pracy.

Zgodnie z projektowanym § 2 w tym artykule za elastyczng organizacj¢ pracy
w rozumieniu § 1 uwaza si¢ w teleprace, system czasu pracy, o ktorym mowa w art. 139, art.
143 i art. 144, rozktady czasu pracy, o ktorych mowa w art. 140! lub art. 142, oraz obnizenie
wymiaru czasu pracy.
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Ponadto, w dodawanym § 3 w tym przepisiec proponuje si¢, aby we wniosku
o elastyczng organizacje pracy wskazywato sie:
1) imi¢ 1 nazwisko oraz dat¢ urodzenia dziecka;
2) przyczyng¢ koniecznos$ci skorzystania z elastycznej organizacji pracy;
3) termin rozpoczgcia i zakonczenia korzystania z elastycznej organizacji pracy
4) rodzaj elastycznej organizacji pracy, z ktérej pracownik planuje korzystaé.

Zgodnie z projektowanym § 4 w tym artykule pracodawca bedzie rozpatrywat wniosek
o elastyczng organizacje pracy uwzgledniajac potrzeby pracownika, w tym termin oraz
przyczyne konieczno$ci korzystania z elastycznej organizacji pracy, a takze potrzeby
i mozliwo$ci pracodawcy, w tym konieczno$§¢ zapewnienia normalnego toku pracy,
organizacj¢ pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

Zgodnie z projektowanym § 5 w omawianym artykule po rozpatrzeniu wniosku
o elastyczng organizacj¢ pracy pracodawca poinformuje pracownika o jego uwzglednieniu
albo o przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku albo o innym mozliwym terminie
zastosowania elastycznej organizacji pracy, niz wskazany we wniosku — w postaci papierowe;j
lub elektronicznej w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku.

Natomiast w § 6 proponuje si¢, aby pracownik wnioskujacy o elastyczng organizacja
pracy moégt w kazdym czasie ztozy¢ wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o
powr6t do poprzedniej organizacji pracy przed uptywem terminu rozpoczecia i zakonczenia
elastycznej organizacji pracy wskazanym we wniosku, gdy uzasadnia to zmiana okoliczno$ci
bedaca podstawa do korzystania przez pracownika z elastycznej organizacji pracy.
Pracodawca po rozpatrzeniu wniosku, z uwzglednieniem takich okoliczno$ci, poinformuje
pracownika o uwzglednieniu albo przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku albo o
mozliwym terminie powrotu do pracy, w postaci papierowej lub elektronicznej, w terminie 7
dni od dnia otrzymania wniosku.

Zgodnie z projektowanym § 7 tego artykutu ztozenie przez pracownika wniosku,
o elastyczng organizacje pracy nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie
umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce 1 przyczyny
uzasadniajgcej prowadzenie przygotowania do wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku
pracy bez wypowiedzenia.

Przestanka ubiegania si¢ o elastyczng organizacj¢ pracy jest jedynie wiek dziecka,
zgodnie z art. 9 ust. 1 dyrektywy 2019/1158, dlatego w projektowanym § 1 tego artykutu nie
ma przyczyny koniecznos$ci skorzystania z elastycznej organizacji pracy. Przyczyna ta bedzie
natomiast podawana we wniosku o elastyczng organizacje pracy, zgodnie z projektowanym §
2 tego artykulu, ze wzgledu na to, ze jak wynika z projektowanego art. 9 ust. 2 dyrektywy
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2019/1158, pracodawcy odpowiadaja na wnioski pracownikow uwzgledniajac potrzeby
zaréwno pracodawcy jak i pracownika.

Projektowany przepis art. 188! Kodeksu pracy stanowi cze$ciowg realizacje reformy
A.4.4. ,Uelastycznienie form zatrudnienia, w tym wprowadzenie pracy zdalnej”, zawartej
w Krajowym Planie Odbudowy i Zwiekszania Odpornosci (KPO).

Pojecie ,,elastycznej organizacji pracy” zostato zdefiniowane w postanowieniach
dyrektywy 2019/1158. Zgodnie z art. 3 lit. f dyrektywy 2019/1158 ,elastyczna organizacja
pracy” oznacza mozliwo$¢ dostosowania przez pracownika jego organizacji pracy, w tym
przez wykorzystanie pracy zdalnej, elastycznych rozktadow czasu pracy lub zmniejszenie
wymiaru czasu pracy; w tym zakresie projektowany § 2 w art. 188 jest zgodny z dyrektywa
2019/1158.

Projektowane regulacje stanowig wdrozenie art. 9 dyrektywy 2019/1158, zgodnie
z ktorym panstwa cztonkowskie wprowadzaja niezbedne $rodki w celu zapewnienia, aby
pracownicy posiadajacy dzieci do okreslonego wieku — co najmniej do o$miu lat — oraz
opiekunowie mieli prawo do wystegpowania z wnioskiem o elastyczng organizacj¢ pracy
w celu sprawowania opieki. Czas trwania takiej elastycznej organizacji pracy moze by¢
w rozsadny sposob ograniczony. Pracodawcy w rozsadnym terminie rozpatruja wnioski
o elastyczng organizacj¢ pracy i odpowiadaja na nie, uwzgledniajac potrzeby zar6wno
pracodawcy, jak i pracownika. Pracodawcy przedstawiajg uzasadnienie odmowy udzielenia
zgody na taki wniosek lub odroczenia takiej organizacji pracy. W przypadku gdy elastyczna
organizacja pracy, jest ograniczona w czasie, pracownik ma prawo powrotu do poprzedniej
organizacji pracy po zakonczeniu uzgodnionego okresu. Pracownik ma réwniez prawo do
wystgpienia z wnioskiem o powrdt do poprzedniej organizacji pracy przed koncem
uzgodnionego okresu, gdy uzasadnia to zmiana okolicznos$ci. Pracodawca rozpatruje wnioski
0 wczesniejszy powrdt do poprzedniej organizacji pracy 1 odpowiada na nie, uwzglgdniajac
potrzeby zarowno pracodawcy, jak i pracownika. Panstwa cztonkowskie moga uzaleznié
przyznanie prawa do wystgpowania z wnioskiem o elastyczng organizacj¢ pracy od
wczesniejszego okresu pracy lub stazu pracy, przy czym nie mogg one przekroczy¢ szesciu
miesiecy. W przypadku kolejnych umoéw na czas okreslony w rozumieniu dyrektywy
1999/70/WE, zawartych z tym samym pracodawca, w celu obliczenia wspomnianego okresu
pracy lub stazu pracy uwzglednia si¢ sume¢ tych uméw.

Jednoczesnie, zgodnie z motywem 34 dyrektywy 2019/1158, aby zachecic¢
pracownikow bedacych rodzicami i opiekundéw do pozostania na rynku pracy, pracownikom
tym nalezy da¢ mozliwos¢ dostosowania ich rozktadéw pracy do osobistych potrzeb
1 preferencji. W tym celu 1 z mysla o potrzebach pracownikow powinni oni mie¢ prawo do
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wystgpienia z wnioskiem o elastyczng organizacj¢ pracy w celu dostosowania swojej
organizacji pracy, w tym — tam gdzie jest to mozliwe — przez wykorzystanie pracy zdalnej,
elastycznych rozkladéow czasu pracy lub zmniejszenie wymiaru czasu pracy, tak aby
umozliwi¢ im sprawowanie opieki.

Zgodnie z motywem 35 dyrektywy 2019/1158 w celu uwzglednienia potrzeb zaréwno
pracownikow, jak 1 pracodawcow, panstwa czlonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢
ograniczenia czasu trwania elastycznej organizacji pracy, w tym wszelkiego zmniejszenia
wymiaru czasu pracy lub pracy zdalnej. Cho¢ zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu
pracy okazato si¢ przydatne, umozliwiajac niektorym kobietom pozostanie na rynku pracy po
urodzeniu dziecka lub podczas opieki nad krewnymi wymagajacymi opieki lub wsparcia, to
dlugie okresy zmniejszonego wymiaru czasu pracy moga skutkowac nizszymi sktadkami na
zabezpieczenie spoleczne, a zatem ograniczonymi uprawnieniami emerytalno — rentowymi
lub ich catkowitym brakiem.

Zgodnie z motywem 37 dyrektywy 2019/1158 niezaleznie od wymogu dokonania
oceny, czy warunki dostgpu do urlopu rodzicielskiego i szczegotowe regulacje dotyczace
takiego urlopu powinny by¢ dostosowane do szczegolnych potrzeb rodzicéw znajdujacych sig
w wyjatkowo niekorzystnej sytuacji, zachgca si¢ panstwa cztonkowskie do oceny, czy
warunki dostepu do urlopu ojcowskiego, urlopu opiekunczego i elastycznej organizacji pracy
oraz szczegotowe regulacje dotyczace korzystania z tych praw nalezy dostosowaé do
konkretnych potrzeb, takich jak potrzeby rodzicow samotnie wychowujacych dzieci,
rodzicow  adopcyjnych,  rodzicow z  niepelnosprawnoscia,  rodzicow  dzieci
z niepetnosprawnoscia lub przewlekle chorych lub rodzicow znajdujacych si¢ w szczegdlnej
sytuacji, na przyktad zwiazanej z porodami mnogimi i przedwczesnymi.

35) Sankcje za nieinformowanie pracownika o warunkach jego zatrudnienia i za
nieudzielenie pracownikowi odpowiedzi na wniosek
Art. 1 pkt 40 projektu (dodanie pkt 2a i 2b oraz pkt 5a-5d w art. 281 § 1 Kodeksu pracy)
W przepisie art. 281 § 1 Kodeksu pracy proponuje si¢ zmiang polegajaca na objeciu

odpowiedzialnoscig za wykroczenia przeciwko prawom pracownika naruszenia polegajacego
na nie informowaniu pracownika w terminie o warunkach jego zatrudnienia (czyli
0 zasadniczych aspektach stosunku pracy, naruszajac w sposob razgcy przepisy dotyczace
informowania o warunkach zatrudnienia — dodawany pkt 2a), a takze na nie udzieleniu
pracownikowi w terminie w postaci papierowej lub elektronicznej odpowiedzi na wniosek
0 forme zatrudnienia z bardziej przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy
w tym polegajacymi na zmianie rodzaju pracy, zmianie rodzaju umowy o prac¢ na umowe na
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czas nieokreslony lub zatrudnieniu w pelnym wymiarze czasu pracy lub nie informowaniu o

przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku (dodawany pkt 2b). Sankcjonowane bedzie wigc

rowniez nie przekazanie kompletnych informacji o warunkach zatrudnienia pracownika lub
przekazanie blednych informacji, naruszajagc w sposéb razacy przepisy dotyczace
informowania o warunkach zatrudnienia. Regulacja ta jest spojna z art. 19 dyrektywy

2019/1152, z ktorego nalezy wywodzi¢, ze sankcje dla pracodawcy za naruszenie

obowigzkéw informacyjnych, o ktorych mowa w 29 § 3 i 32 Kodeksu pracy lub w art. 29! § 2

I 4 Kodeksu pracy oraz za nie udzielenie pracownikowi, w postaci papierowej lub

elektronicznej, odpowiedzi na wniosek, o ktorej mowa w art. art. 29° § 4 Kodeksu pracy

muszg by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace.

W RP o ustaleniu wykroczenia, jego cigzkosci, a takze o wysokosci kary decyduja
odpowiednie organy: Panstwowa Inspekcja Pracy, a w stosownych przypadkach sad.

Ponadto proponuje si¢ uzupelnienie katalogu wykroczen, zawartego w art. 281

Kodeksu pracy, o dzialania pracodawcy lub osoby dziatajacej w jego imieniu polegajace na:

e naruszaniu przepisow o elastycznej organizacji pracy, o ktérej mowa w art. 188!
(dodawany pkt 5a),

e naruszaniu przepisow o urlopie opiekunczym (dodawany pkt 5b),

e naruszeniu przepisow dotyczacych uwzgledniania wniosku pracownika - matzonka albo
pracownika - rodzica dziecka w fazie prenatalnej, w przypadku ciazy powiktanej lub
pracownika - rodzica dziecka niepetnosprawnego lub ze szczegdlnymi potrzebami,
o ktorych mowa w art. 142! Kodeksu pracy, o wykonywanie pracy w systemie
przerywanego czasu pracy, rozktadu ruchomego czasu pracy, indywidualnego rozktadu
czasu pracy oraz wniosku pracownika - rodzica dziecka niepetnosprawnego lub ze
szczegbdlnymi potrzebami 0 telepracg (dodawany pkt 5c),

e naruszeniu przepisow dotyczacych pokrywania przez pracodawce kosztow szkolen,
o ktorym mowa w art. 942 (dodawany pkt 5d).

Sankcjonowane bedzie rowniez naruszanie przepisOw o zwolnieniu od pracy

z powodu dzialania sity wyzszej, na mocy art. 281 § 1 pkt 5, ktory dotyczy wykroczen

zwigzanych z naruszeniem przepisOw 0 czasie pracy. Ponadto na podstawie tego artykutu oraz

art. 282 § 1 pkt 1 (wykroczenia zwigzane z nie wyptacaniem lub bezpodstawnym obnizaniem
wynagrodzenia za prac¢ lub innego $wiadczenia) odpowiedzialno$cia za wykroczenia objete
bedzie rowniez naruszenie zwigzane z odbywaniem szkolen, o ktérych mowa

w proponowanym art. 94'% Kodeksu pracy, poza godzinami pracy pracownika i nie

wliczaniem czasu tych szkolef do czasu pracy.
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Dodanie pkt 5a-5d w art. 281 § 1 Kodeksu pracy maja na celu wdrozenie art. 13
dyrektywy 2019/1158, zgodnie z ktorym panstwa cztonkowskie ustanawiaja przepisy
dotyczace sankcji majacych zastosowanie w przypadku naruszen przepisow krajowych
przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy lub odpowiednich obowigzujacych juz
przepisow dotyczacych praw wchodzacych w zakres stosowania niniejszej dyrektywy
2019/1158 i podejmuja wszelkie niezbedne srodki w celu zapewnienia ich wykonania.
Ustanowione sankcje musza by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace.

36) Art. 2 (zmiany w ustawie z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela — Dz. U.
22021 r. poz. 1762)
Proponuje sig:

1) dodanie art. 68a i art. 68b, zgodnie z ktérymi nauczyciel bedzie mial prawo do zwolnienia
od pracy z powodu dziatania sity wyzszej, w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli niezbedna jest natychmiastowa obecno$é¢
pracownika w wymiarze 2 dni w roku kalendarzowym z zachowaniem prawa do potowy
wynagrodzenia. Zgodnie z przepisami ustawy — Karta Nauczyciela rejestracji i rozliczeniu
podlegaja wylacznie godziny tygodniowego obowigzkowego wymiaru zajeé (tzw.
pensum), natomiast w ramach tygodniowego czasu pracy (do 40 godzin) nauczyciel jest
zobowigzany do realizacji takze zadan statutowych, doskonalenia si¢ oraz przygotowania
do zaje¢. W zwiazku z powyzszym, w celu uniknigcia negatywnych skutkow dla
realizowanego przez nauczyciela procesu dydaktyczno-wychowawczego, proponuje si¢
odrebne uregulowanie dla nauczycieli w ustawie — Karta Nauczyciela kwestii zwolnienia
od pracy z powodu dzialania sity wyzszej, w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych chorobg lub wypadkiem. Zwolnienie to bedzie przystugiwato
nauczycielom w wymiarze 2 dni, bez mozliwo$ci wykorzystania go w wymiarze
godzinowym;

2) dodanie art. 68b, zgodnie z ktorym nauczycielowi begdzie przyshugiwat bezptatny urlop
opiekunczy w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia osobie bgdacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym
gospodarstwie domowym, ktéra wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledow medycznych.

Przy udzielaniu tego urlopu beda miaty zastosowanie odpowiednie zapisy w rozdziale I a
w dziale siodmym Kodeksu pracy.”.
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37) Art. 3 (zmiana w ustawie z dnia 15 lipca 1987 r. 0 Rzeczniku Praw Obywatelskich —
Dz. U. z 2020 r. poz. 627 oraz z 2021 r. poz. 696)
Proponuje si¢ dodanie w pkt 1 art. 17b ustawy, ze zakres dziatania Rzecznika Praw

Obywatelskich, dotyczacego realizacji zasady rownego traktowania, obejmuje roéwniez
promowanie rownego traktowania wszystkich osob.

Powyzszy zmiana ma na celu pelne wdrozenie art. 15 dyrektywy 2019/1158, zgodnie
z ktorym bez uszczerbku dla kompetencji inspektoratow pracy lub innych organow
egzekwujacych prawa pracownicze, w tym partnerdw spotecznych, panstwa cztonkowskie
zapewniajg, aby organ lub organy wyznaczone na podstawie art. 20 dyrektywy 2006/54/WE
do celow propagowania, analizy, monitorowania i wspierania rownego traktowania
wszystkich 0sob, bez dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, byly wiasciwe w odniesieniu do
spraw zwigzanych z dyskryminacjg wchodzacych w zakres stosowania niniejszej dyrektywy.

38) Art. 4 (zmiany w ustawie z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji — Dz. U. z 2021 r.
poz. 1882, z p6zn. zm.)
W odniesieniu do kwestii implementacji dyrektywy 2019/1152 kierunkowo nalezy

wylaczy¢ z regulacji ww. dyrektywy stuzb mundurowych, w tym Policji, Strazy Granicznej,

Pafistwowej Strazy Pozarnej i Stuzby Ochrony Panstwa, z zastrzezeniem koniecznoS$ci

implementacji rozdziatow II 1 IV dyrektywy, ktorych wylaczenie nie jest dopuszczalne.

Kwestie informacji o réznych aspektach przebiegu stluzby sa juz regulowane w shuzbach

resortu spraw wewnetrznych 1 administracji, gléwnie na poziomie rozporzadzen i co do

zasady ich doszczegotowienie zgodnie z wymogami dyrektywy bedzie wymagaé
najprawdopodobniej jedynie niewielkich zmian legislacyjnych.
Proponuje sig:

1) dodanie art. 86a, zgodnie z ktorym policjantowi bedzie przystugiwal urlop opiekunczy
w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej opieki lub
wsparcia osobie bedacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym
gospodarstwie domowym, ktora wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledow medycznych. Przy udzielaniu tego urlopu beda mialy
odpowiednie zastosowanie przepisy rozdzialu la. w dziale siddmym Kodeksu pracy,
dotyczace urlopu opiekunczego;

2) dodanie art. 86b, zgodnie z ktorym policjant bedzie miat prawo do zwolnienia od stuzby
z powodu dziatania sity wyzszej w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku kalendarzowym
z zachowaniem prawa do potowy uposazenia, o ktérym mowa w art 121 ust.1. Przy

udzielaniu tego zwolnienia odpowiednie zastosowanie beda miaty przepisy art. 148!
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Kodeksu pracy, dotyczace udzielania zwolnienia od pracy z powodu dzialania sity
WYyZszej;

3) zmian¢ art. 121a, ktéry bedzie okreslal zasady przyznawania uposazenia za czas
korzystania z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem, w szczego6lnosci za czas urlopu
rodzicielskiego na analogicznych zasadach, na jakich przyznawany jest zasilek
macierzynski za okres tych urlopow.

Miesieczne uposazenie policjanta za okres ustalony przepisami Kodeksu pracy jako
okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego oraz okres
urlopu ojcowskiego nadal bedzie wynosit 100% uposazenia, o ktorym mowa
wart. 121 ust. 1.

Co do zasady, miesi¢gczne uposazenie policjanta za okres ustalony przepisami
Kodeksu pracy jako okres urlopu rodzicielskiego bedzie wynosito 70% miesiecznego
uposazenia, o ktorym mowa w art. 121 ust. 1. Jednocze$nie przewiduje si¢, ze policjant —
kobieta, nie pdzniej niz 21 dni po porodzie albo policjant nie pdzniej niz w ciggu 21 dni po
przyjeciu dziecka na wychowanie 1 wystgpieniu do sadu opiekunczego z wnioskiem
0 wszczecie postgpowania w sprawie przysposobienia dziecka albo po przyjeciu dziecka na
wychowanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, beda mogli
ztozy¢ pisemny wniosek o wyplacenie im uposazenia za okres odpowiadajacy okresowi
urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze, z wylgczeniem
nieprzenoszalnej czesci tego urlopu dla ojca (drugiego rodzica), w wysokosci 81,5%
uposazenia; w tym przypadku uposazenie za okres odpowiadajacy nieprzenoszalnej czesci
urlopu rodzicielskiego przystugujacej policjantowi — ojcu dziecka bedzie zawsze wynosito
70% uposazenia, o ktorym mowa w art. 121 ust. 1.

W przypadku ztozenia przez policjanta, w tym policjanta — kobiete wniosku o 81,5%
wysokos$¢ uposazenia, o ktore] wyzej mowa 1 niewykorzystania ani jednego dnia uposazenia
w tej wysokosci za okres urlopu rodzicielskiego w pierwszym roku zycia dziecka, uposazenie
za okres urlopu rodzicielskiego bedzie przystugiwato w wysokosci 70% uposazenia, o ktorym
mowa w art. 121 ust. 1. Jednoczes$nie na wniosek policjanta zostanie wyptacone wyrownanie
za okres urlopu macierzynskiego do 100% uposazenia, o ktorym mowa w art. 121 ust. 1.

Bez zmian pozostanie regulacja, zgodnie z ktéra w przypadku gdy wysokos¢
uposazenia policjanta pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych,
obliczonego zgodnie z ust. 1-4, jest nizsza niz kwota S$wiadczenia rodzicielskiego,
okreslonego w ustawie z dnia 28 listopada 2003 r. o swiadczeniach rodzinnych
(Dz. U. z 2020 r. poz. 615), kwote uposazenia policjanta pomniejszonego o zaliczke na
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podatek dochodowy od oso6b fizycznych podwyzsza si¢ do wysokosci $wiadczenia
rodzicielskiego.

Z uwagi na specyfike stuzby niemozliwe jest stosowanie wobec funkcjonariuszy
elastycznej organizacji czasu pracy. Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem sadowym
stosunek stuzbowy policjanta nie jest stosunkiem pracy, w ktorym strony moga ksztattowaé
i modyfikowaé jego okreslone elementy (np. stanowisko, uposazenie, miejsce i czas pracy,
zakres podporzadkowania, dyspozycyjnos$ci) na zasadzie ich woli, a wigc zasadzie réwnosci
podmiotéw (pracownika i pracodawcy) - stuzba w Policji ma charakter stosunku
administracyjnego, a wigc takiego, w ktérym organ jednostronnie i wladczo ksztattuje
sytuacj¢ prawng funkcjonariusza.

39)Art. 5 (zmiany w ustawie z dnia 12 pazdziernika 1990 r. o Strazy Graniczne] —
Dz. U. 72021 r. poz. 1486, z p6zn. zm.)
Proponuje sig:

1) dodanie art. 89h, zgodnie z ktorym funkcjonariuszowi bedzie przystugiwatl urlop
opiekunczy w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia osobie bedacej czlonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym
gospodarstwie domowym, ktéra wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledow medycznych. Przy udzielaniu tego urlopu beda mialy
odpowiednie zastosowanie przepisy rozdzialu la. w dziale siodmym Kodeksu pracy,
dotyczace urlopu opiekunczego;

2) dodanie art. 89i, zgodnie z ktérym funkcjonariusz bgdzie miat prawo do zwolnienia od
stuzby z powodu dziatania sity wyzszej w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku
kalendarzowym z zachowaniem prawa do potowy uposazenia, o ktorym mowa w art 125
ust.1. Przy udzielaniu tego zwolnienia odpowiednie zastosowanie beda miaty przepisy
art. 148' Kodeksu pracy, dotyczace udzielania zwolnienia od pracy z powodu dziatania
sity wyzszej;

3) zmian¢ art. 125a, ktory bedzie okreslal zasady przyznawania uposazenia za czas
korzystania z urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem, w szczegélnosci za czas urlopu
rodzicielskiego na analogicznych zasadach, na jakich przyznawany jest zasitek
macierzynski za okres tych urlopow.

Miesigczne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami Kodeksu pracy
jako okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
oraz okres urlopu ojcowskiego nadal bedzie wynosit 100% uposazenia, o ktorym mowa
w art. 125 ust. 1.
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Co do zasady, miesi¢czne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami
Kodeksu pracy jako okres urlopu rodzicielskiego bgdzie wynosito 70% miesigcznego
uposazenia, o ktorym mowa w art. 125 ust. 1. Jednocze$nie przewiduje si¢, ze
funkcjonariusz — kobieta, nie pdzniej niz 21 dni po porodzie albo funkcjonariusz nie
pozniej niz w ciggu 21 dni po przyjeciu dziecka na wychowanie i wystapieniu do sadu
opiekunczego z wnioskiem o wszczecie postgpowania w sprawie przysposobienia dziecka
albo po przyjeciu dziecka na wychowanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny
zastepczej zawodowej, beda mogli ztozy¢ pisemny wniosek o wyptacenie im uposazenia
za okres odpowiadajacy okresowi urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego
w pelnym wymiarze, z wylaczeniem nieprzenoszalnej czesci tego urlopu dla ojca
(drugiego rodzica), w wysokosci 81,5% uposazenia; w tym przypadku uposazenie za
okres odpowiadajacy nieprzenoszalnej cze$ci urlopu rodzicielskiego przystugujacej
funkcjonariuszowi — ojcu dziecka bedzie zawsze wynosito 70% uposazenia, o ktérym
mowa w art. 125 ust. 1.

W przypadku zlozenia przez funkcjonariusza, w tym funkcjonariusza — kobiete
wniosku o 81,5% wysoko$¢ uposazenia, o ktorej wyzej mowa i niewykorzystania ani
jednego dnia uposazenia w tej wysokosci za okres urlopu rodzicielskiego w pierwszym
roku zycia dziecka, uposazenie za okres urlopu rodzicielskiego bedzie przystugiwato
w wysokosci 70% uposazenia, o ktorym mowa w art. 125 ust. 1. Jednoczesnie na wniosek
funkcjonariusza zostanie wyplacone wyrownanie za okres urlopu macierzynskiego do
100% uposazenia, o ktérym mowa w art. 125 ust. 1.

Bez zmian pozostanie regulacja, zgodnie z ktora w przypadku gdy wysokosé
uposazenia funkcjonariusza pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od 0séb
fizycznych, obliczonego zgodnie z ust. 1-4, jest nizsza niz kwota $wiadczenia
rodzicielskiego, okreslonego w ustawie z dnia 28 listopada 2003 r. o swiadczeniach
rodzinnych (Dz. U. z 2022 r. poz. 615), kwote uposazenia funkcjonariusza
pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od o0séb fizycznych podwyzsza si¢ do
wysokosci $wiadczenia rodzicielskiego.

40) Art. 6 (zmiana w ustawie z dnia 20 grudnia 1990 r. 0 ubezpieczeniu spolecznym
rolnikow — Dz. U. z 2021 r. poz. 266, z p6zn. zm.)

Proponuje si¢ zmiang w art. 35a polegajaca na przyznaniu ubezpieczonemu ojcu

dziecka zasitku macierzynski przez okres 9 tygodni, jezeli nie przysluguje mu prawo do

zasitku macierzynskiego z powodu zaistnienia okolicznosci, 0 ktorych mowa w przepisach

0 ubezpieczeniu spotecznym rolnikow.
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Ponadto proponuje si¢ dodanie w art. 35 b ust. 3a, zgodnie z ktorym w przypadku

przyznaniu ubezpieczonemu ojcu dziecka zasitku macierzynski przez okres 9 tygodni, termin

3

miesiecy na ztozenie wniosku o ustalenie prawa do zasitku macierzynskiego, o ktorym

mowa w ust. 2, liczony jest od dnia zaprzestania pobierania zasitku macierzynskiego.

Zmiany te sg konsekwencja wprowadzenia do przepisow Kodeksu pracy nowego
wymiaru urlopu rodzicielskiego zwigzanego z wdrozeniem dyrektywy 2019/1158.

41) Art. 7 (zmiany w ustawie z dnia 24 sierpnia 1991 r. o Panstwowej Strazy Pozarnej —
Dz. U. 7z 2021 r poz. 1940)

Proponuje sig:

1)

2)

3)

dodanie art. 71i, zgodnie z ktoérym strazakowi begdzie przystugiwal urlop opiekunczy
w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej opieki lub
wsparcia osobie bedacej czlonkiem rodziny Iub zamieszkujacej w tym samym
gospodarstwie domowym, ktéra wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledow medycznych. Przy udzielaniu tego wurlopu beda miaty
odpowiednie zastosowanie przepisy rozdziatu la. w dziale siodmym Kodeksu pracy,
dotyczace urlopu opiekunczego;

dodanie art. 71j, zgodnie z ktorym strazak bedzie mial prawo do zwolnienia od stuzby
z powodu dzialania sily wyzszej w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku kalendarzowym
z zachowaniem prawa do polowy uposazenia, o ktorym mowa w art 105 ust. 1. Przy
udzielaniu tego zwolnienia odpowiednie zastosowanie beda miaty przepisy art. 148!
Kodeksu pracy, dotyczace udzielania zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity
WYyZszej;

zmiany w art. 105a, ktory bedzie okreslal zasady przyznawania uposazenia za czas
korzystania z urlopow zwigzanych z rodzicielstwem, w szczegodlnosci za czas urlopu
rodzicielskiego na analogicznych zasadach, na jakich przyznawany jest zasitek
macierzynski za okres tych urlopow.

Miesigczne uposazenie strazaka za okres ustalony przepisami Kodeksu pracy jako
okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego oraz
okres urlopu ojcowskiego nadal bedzie wynosit 100% uposazenia, o ktorym mowa
w art. 105 ust. 1.

Co do zasady, miesi¢gczne uposazenie strazaka za okres ustalony przepisami Kodeksu
pracy jako okres urlopu rodzicielskiego bedzie wynosito 70% miesigcznego uposazenia,
o ktorym mowa w art. 105 ust. 1. Jednoczes$nie przewiduje si¢, ze strazak — kobieta, nie
p6zniej niz 21 dni po porodzie albo strazak nie pdzniej niz w ciagu 21 dni po przyjeciu
dziecka na wychowanie 1 wystgpieniu do sadu opiekunczego z wnioskiem o wszczecie

66



postgpowania w sprawie przysposobienia dziecka albo po przyjeciu dziecka na
wychowanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, beda
mogli ztozy¢ pisemny wniosek o wyptacenie im uposazenia za okres odpowiadajacy
okresowi urlopu macierzynskiego i wurlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze,
z wylaczeniem nieprzenoszalnej czesSci tego urlopu dla ojca (drugiego rodzica),
w wysokosci 81,5% uposazenia; w tym przypadku uposazenie za okres odpowiadajacy
nieprzenoszalnej czeséci urlopu rodzicielskiego przystugujacej strazakowi — ojcu dziecka
bedzie zawsze wynosito 70% uposazenia, o ktorym mowa w art. 105 ust. 1.

W przypadku ztozenia przez strazaka, w tym strazaka — kobiet¢ wniosku o 81,5%
wysoko$¢ uposazenia, o ktérej wyzej mowa i niewykorzystania ani jednego dnia
uposazenia w tej wysokosci za okres urlopu rodzicielskiego w pierwszym roku zycia
dziecka, uposazenie za okres urlopu rodzicielskiego bedzie przystugiwalo w wysokosci
70% uposazenia, o ktérym mowa w art. 105 ust. 1. Jednocze$nie na wniosek strazaka
zostanie wyptacone wyrownanie za okres urlopu macierzynskiego do 100% uposazenia,
o ktorym mowa w art. 105 ust. 1.

Bez zmian pozostanie regulacja, zgodnie z ktora w przypadku gdy wysokosé
uposazenia strazaka pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od 0sob fizycznych,
obliczonego zgodnie z ust. 1-4, jest nizsza niz kwota $§wiadczenia rodzicielskiego,
okreslonego w ustawie z dnia 28 listopada 2003 r. o swiadczeniach rodzinnych (Dz. U.
z 2022 r. poz. 615), kwote uposazenia strazaka pomniejszonego o zaliczke na podatek
dochodowy od 0s6b fizycznych podwyzsza si¢ do wysoko$ci §wiadczenia rodzicielskiego.

42) Art. 8 (zmiany w ustawie z dnia 18 lutego 1994 r. o zaopatrzeniu emerytalnym
funkcjonariuszy Policji, Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Agencji Wywiadu,

Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego

Biura Antykorupcyinego, Strazy Granicznej, Strazy Marszatkowskiej, Stuzby Ochrony

Panstwa, Panstwowej Strazy Pozarnej, Stuzby Celno-Skarbowej i Stuzby Wigziennej

oraz ich rodzin — Dz. U. z 2020 r. poz. 723, z p6zn. zm.)

Proponuje si¢ zmiang w art. 5, zgodnie z ktorg przy ustalaniu podstawy wymiaru
emerytury lub renty inwalidzkiej nie uwzglgdnia si¢ zmniejszenia wysokosci uposazenia,

o ktorym mowa w ust. 1 1 la, takze w zwigzku z przebywaniem na urlopie opiekunczym
i urlopie ojcowskim.

43) Art. 9 (zmiany w ustawie z dnia 12 grudnia 1997 r. o dodatkowym wynagrodzeniu
rocznym dla pracownikéw jednostek sfery budzetowej — Dz. U. z 2018 r. poz. 1872)

67


https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtg4yteojwgizdsltqmfyc4nbwga3diobvgm
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtge2tqmzwg4ydi
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrsgyydmnrxge3dc

Proponuje si¢ zmiang w art. 2, zgodnie z ktorg przepracowanie co najmniej 6 miesigcy
warunkujacych nabycie prawa do wynagrodzenia rocznego nie bedzie wymagane takze
w przypadku korzystania z urlopu opiekunczego.

44) Art. 10 (zmiany w ustawie z dnia 25 czerwca 1999 r. 0 $wiadczeniach pieni¢znych
z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzynstwa — Dz. U. z 2021 r.

poz. 1133, z pézn. zm.)

W zmienianej ustawie przewidziane sa sytuacje, w ktorych zasitki nie przystuguja. Sa
to sytuacje, w ktorych niezdolnos¢ do pracy przypada na okres, w ktorym ubezpieczony nie
otrzymuje wynagrodzenia, a wigc nie traci go za okres niezdolnosci do pracy (np. urlop
bezptatny, wychowawczy lub okres niecobecnosci w pracy przypadajacy w okresie od dnia
$mierci pracodawcy do dnia zawarcia porozumienia o kontynuacji stosunku pracy albo
wygasniecia umowy o prace - art. 632 § 8 Kodeksu pracy). Analogiczne rozwigzanie
proponuje si¢ wprowadzi¢ do tej ustawy odnosnie urlopu opiekunczego, gdyz za okres tego
urlopu pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia (art. 12 ust. 2 pkt 5 ustawy).

Proponuje si¢ ponadto zmiany w art. 30a i art. 31, zgodnie z ktéorymi, co do zasady,
Miesigczny zasitek macierzynski za okres ustalony przepisami Kodeksu pracy jako okres
urlopu rodzicielskiego bedzie wynosit 70% podstawy wymiaru zasitku.

Jednocze$nie proponuje si¢, aby pracownica miata mozliwo$¢ wyboru wysokosci zasitku

macierzynskiego, ktory bedzie pobierany w okresie urlopu rodzicielskiego. | tak proponuje

si¢, aby:

a) kobieta otrzymywata 100% zasitek za caly okres korzystania z urlopu macierzynskiego,
natomiast za okres korzystania z urlopu rodzicielskiego oboje rodzice mieliby prawo do
70% zasitku albo

b) kobieta w ciggu 21 dni mialaby prawo ztozy¢ do pracodawcy lub Zaktadu Ubezpieczen
Spotecznych wniosek o wyptacanie jej 81,5% zasitku macierzynskiego za okres urlopu
macierzynskiego 1 urlopu rodzicielskiego, przy czym za okres 9 tygodniowej
nieprzenoszalnej czesci tego urlopu dla ojca dziecka przystugiwaltby zasitek macierzynski
w  wysokosci 70% podstawy wymiaru zasitku; w przypadku niewykorzystania
w pierwszym roku zycia dziecka ani jednego dnia urlopu rodzicielskiego — na wniosek
pracownika/ubezpieczonego nastgpowaloby wyrownanie zasitku za okres urlopu
macierzynskiego do 100% podstawy zasitku macierzynskiego, a zasitek macierzynski za
urlop rodzicielski wykorzystywany w kolejnych latach zycia dziecka bylby platny na
poziomie 70% dla obojga rodzicow.
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Zmiana wysoko$ci zasitku rodzicielskiego wynika z tego, ze wysoko$¢ tego
swiadczenia musi zosta¢ ustalona w taki sposob, aby ulatwi¢ korzystanie z urlopu
rodzicielskiego przez oboje rodzicow (art. 8 ust. 3 dyrektywy 2019/1158). Takze z motywu
29 tej dyrektywy wynika, ze aby zwigckszy¢ zachety dla pracownikow bedacych rodzicami do
korzystania z urlopéw m.in. z urlopu rodzicielskiego nalezy przyzna¢ pracownikom
uprawnienie do odpowiedniego $wiadczenia pieni¢znego podczas urlopu.

45)Art. 11 (zmiany w ustawie z dnia 24 maja 2002 r. o Agencji Bezpieczenstwa
Wewnetrznego oraz Agencji Wywiadu — Dz. U. z 2022 r. poz. 557)

Implementacja przepisow dyrektywy 2019/1152 w stosunku do Agencji

Bezpieczenstwa Wewngtrznego powinna nastapi¢ poprzez nowelizacje rozporzgdzenia

Prezesa Rady Ministrow z dnia 2 lipca 2003 r. w sprawie przebiegu stuzby funkcjonariuszy
Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego (Dz. U. z 2013 r. poz. 862 oraz z 2019 r. poz. 2245),
zwanego dalej ,,rozporzadzeniem”. Rozporzadzenie to reguluje szczegdtowe zasady i tryb
zalatwiania spraw, w tym spraw osobowych funkcjonariuszy, nawigzania, rozwigzania lub
wygasniecia stosunku stuzbowego, mianowania, przenoszenia, odwolywania i zwalniania ze
stanowisk sluzbowych, a takze sposob usprawiedliwiania nieobecnosci w stuzbie oraz rodzaje
informacji, ktérych ze wzgledu na przebieg stuzby funkcjonariusza jest on obowigzany
udzieli¢. Takg mozliwo$¢, tj. odzwierciedlenie przepisow w ww. rozporzadzeniu, przewiduje
art. 4 ust. 3 dyrektywy 2019/1152.

W przepisach rozporzadzenia szczegdétlowo okreslono elementy rozkazow
personalnych funkcjonariuszy ABW, na podstawie ktorych powstaje lub jest modyfikowany
stosunek stuzbowy tych funkcjonariuszy. Powyzsze elementy odzwierciedlaja w zasadniczej
cze$ci wymogi informacyjne, o ktorych mowa w rozdziale II ,Informowanie o stosunku
pracy” dyrektywy 2019/1152. Niemniej, w celu pelnej implementacji przepisow dyrektywy,
proponuje si¢ nowelizacje przepisOw rozporzadzenia w przedmiotowym zakresie o informacje
dotyczaca siedziby ABW oraz miejsca petnienia stuzby przez funkcjonariusza ABW.

Wobec powyzszego, zaproponowane zmiany dotyczytlyby nastgpujacych przepisow
rozporzadzenia:

1) »W § 4 wust. 2 pkt 1 powinien otrzymac¢ brzmienie:

»1) oznaczenie organu wydajacego rozkaz personalny wraz ze wskazaniem jego
siedziby”,

2) nastepnie pkt 6 powinien otrzymac brzmienie:

,,0) stanowisko, jednostke organizacyjng oraz miejsce petnienia stuzby;”

3) w § 7 pkt 1 powinien otrzymac¢ brzmienie:
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,1) oznaczenie organu wydajacego rozkaz personalny wraz ze wskazaniem jego
siedziby”,

4) w dalszej kolejnosci pkt 5 powinien otrzymac brzmienie:

,»J) nazwe jednostki organizacyjnej oraz miejsce petnienia stuzby;”,

5) w § 19 w ust. 2 pkt 1 powinien otrzyma¢ brzmienie:

,»1) oznaczenie organu wydajacego rozkaz personalny wraz ze wskazaniem jego
siedziby”,

6) natomiast pkt 6 powinien otrzymac brzmienie:

,0) ostatnio zajmowane stanowisko, jednostke organizacyjna, z zastrzezeniem § 20,
oraz miejsce petnienia stuzby;”

W przypadku informowania, o ktorym mowa w art. 4 dyrektywy 2019/1152, przepis
ten jest obecnie realizowany przez § 4 ust. 3 1 § 5 rozporzadzenia, ktére wskazuja na
zapoznawanie funkcjonariusza z przepisami regulujacymi prawa i obowigzki wynikajace ze
stosunku stuzbowego, przez co rozumie si¢ informacje obejmujace elementy wskazane w art.
4 dyrektywy 2019/1152 i nie ma konieczno$ci wprowadzania dodatkowych zmian
w przepisach wykonawczych.

W zakresie przepisu art. 5 ust. 1 dyrektywy 2019/1152, wskazaé nalezy, iz norma ta
jest realizowana przez § 5 ust. 1 rozporzadzenia, zgodnie z ktorym funkcjonariusza przyjgtego
do stuzby bezposredni przetozony niezwlocznie zapoznaje z przepisami regulujacymi prawa
1 obowiazki wynikajace ze stosunku stuzbowego. Wyraz ,,niezwlocznie” oznacza tak szybko,
jak jest to mozliwe, bez zbednej zwtoki, termin realny, majacy na wzgledzie okoliczno$ci
miejsca i czasu. Kwestie dorgczania rozkazow personalnych, jako decyzji administracyjnych,
kompleksowo reguluja przepisy ustawy z dnia 14 czerwca 1960 r. - Kodeks postepowania
administracyjnego (Dz. U. z 2021 r. poz. 735, z pozn, zm.). W zwigzku z powyzszym
w ocenie ABW nie ma koniecznosci implementacji przepisu art. 5 ust. 1 dyrektywy
2019/1152 w odniesieniu do funkcjonariuszy ABW.

Z uwagi na fakultatywny charakter art. 5 ust 2 dyrektywy 2019/1152 w zakresie
opracowania formularzy i wzoréw dokumentow przepis ten nie wymaga implementacji.

Art 5 ust. 3 dyrektywy 2019/1152 réwniez nie wymaga wdrozenia ze wzglgdu na
powszechny, bezptatny i ogoélnodostepny charakter obowigzujacych w ABW przepisow
dotyczacych pragmatyki stuzbowej. Wskaza¢ bowiem nalezy, ze kwestie wynikajace ze
stosunku stuzbowego funkcjonariuszy ABW s3 szczegétowo uregulowane w ustawie
o Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego oraz Agencji Wywiadu, zwanej dalej ,,ustawg
o ABW oraz AW”, 1 w rozporzadzeniach wydanych na podstawie tej ustawy. Sg to akty
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prawa powszechnie obowigzujacego, publikowane w Dzienniku Ustaw, do ktérych kazdy
funkcjonariusz ma nieograniczony dostep.

W ocenie ABW przepis art. 6 dyrektywy 2019/1152 jest obecnie realizowany,
poniewaz wszelkie informacje dotyczace zmiany stosunku stuzbowego, przenoszenia,
odwotywania i1 zwalniania ze stanowisk stuzbowych funkcjonariusza sg przekazywane
w drodze rozkazu personalnego, o ktorym mowa w rozporzadzeniu, do ktérego stosuje si¢
obowigzki informacyjne, o ktorych mowa w przepisie § 6 w zw. z § 4 ust. 3 rozporzadzenia
0 zapoznaniu z funkcjonariusza z rozkazem personalnym.

W odniesieniu do kwestii dotyczacych kierowania funkcjonariuszy ABW do realizacji
zadan nalezy wskaza¢, ze ABW jest stuzbg powotang co do zasady do dzialania na terenie
Rzeczypospolitej Polskiej. Mozliwos¢ dzialania ABW poza granicami panstwa jest $cisle
reglamentowana brzmieniem art 5 ust. 2 i art. 8 ustawy o ABW oraz AW. Ewentualne
skierowanie funkcjonariusza do realizacji staltych zdan poza granicami panstwa
nastgpowataby w formule oddelegowania przy uwzglednieniu rozwigzan okreslonych
w art. 56 ust 2 ww. ustawy oraz rozporzgdzenia Prezesa Rady Ministrow z dnia 16 lutego
2004 r. w sprawie warunkow i trybu oddelegowania funkcjonariuszy Agencji Bezpieczenstwa
Wewnetrznego do wykonywania zadan poza Agencjg (Dz. U. poz. 296). Wynika z nich, ze to
kierownik podmiotu oddelegowania wyznacza funkcjonariuszowi ABW stanowisko
stuzbowe, przez co wyznacza mu zakres zadan. Ponadto, funkcjonariusz przed
oddelegowaniem wyraza zgod¢ na warunki oddelegowania, w ktorych precyzyjnie okreslone
s m. in. zadania przewidziane do realizacji przez funkcjonariusza ABW oraz miejsce ich
realizacji. W zwiazku z tym norma z art. 7 dyrektywy 2019/1152 w stosunku do
funkcjonariuszy ABW winna by¢ realizowana przez podmioty oddelegowania, tym samym
nie wymaga ona implementacji do przepisoéw pragmatycznych ABW.

W przypadku wdrozenia przepisow rozdziatu IV ,Postanowienia horyzontalne”
dyrektywy 2019/1152, wskazac¢ nalepy, iz art. 15 i 16, odnoszace si¢ do rozstrzygania sporow
I prawa dochodzenia roszczen sg juz realizowane, bowiem zgodnie z art 50 ustawy o ABW
oraz AW sprawy osobowe w zakresie przyjmowania do stuzby w Agencji, mianowania
funkcjonariuszy na stanowiska stuzbowe oraz ich przenoszenia, delegowania, oddelegowania,
zwalniania 1 odwotywania ze stanowisk stluzbowych, zawieszania 1 uchylania zawieszenia
w czynnosciach stuzbowych, zwalniania ze stluzby oraz stwierdzania wygasnigcia stosunku
stuzbowego, sa zalatwiane przez wydanie rozkazu personalnego, ktory podlega zaskarzeniu
na podstawie przepisow Kodeksu postgpowania administracyjnego.

Dodatkowo podkresli¢ nalezy, ze w § 4 ust 2 pkt 9, § 19 ust. 2 pkt 10 rozporzadzenia
wprost uregulowana jest kwestia odnoszgca si¢ do srodka odwotawczego, co wskazuje na
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mozliwo$¢ dochodzenia przez funkcjonariusza swoich roszczen ze stosunku stuzbowego na

drodze sadowe;j.

W S$wietle ww. prawa do zaskarzania rozkazow personalnych oraz biorgc pod uwage
charakter administracyjno-prawny stosunku stuzbowego funkcjonariuszy ABW, przepis
art. 17 dyrektywy 2019/1152 takze nie bedzie wymagat wdrozenia.

W zakresie art. 18 i 19 dyrektywy 2019/1152 dotyczacych ochrony przed zwolnieniem
z uwagi na skorzystanie z uprawnien wskazanych w tej dyrektywie, wskaza¢ nalezy, iz
przepisy te sg juz realizowane przez art. 60 ustawy o ABW oraz AW, ktory w sposob
enumeratywny wymienia przestanki obligatoryjne 1 fakultatywne zwolnienia funkcjonariusza
ze stuzby. Wobec powyzszego funkcjonariusz nie moze by¢ zwolniony ze sluzby w innych
przypadkach niz $cisle okreslone ww. regulacji.

Proponuje si¢:

1) zmiang¢ w art. 48 polegajaca na dodaniu w tym artykule ust. 2a i 2b, ktére wymieniajg
elementy rozkazu personalnego oraz wymog zapoznania si¢ z nim przez funkcjonariusza.
Przepisy te stanowityby wdrozenie art. 4 ust. 2 lit. a-d, g i k dyrektywy 2019/1152,
dotyczacego informacji o zasadniczych aspektach stosunku pracy. Poinformowanie
o powyzszych zasadniczych aspektach stosunku stuzbowego nastepowaloby zatem
W momencie zapoznawania si¢ przez funkcjonariusza z rozkazem personalnym, na
podstawie ktérego nastgpuje nawigzanie stosunku shuzbowego, co jednoczes$nie
pozostawaloby spojne z art. 5 ust. 1 dyrektywy 2019/1152, ktéory wymaga, aby
wymienione powyzej informacje byty przekazane w okresie rozpoczynajagcym sie
pierwszego dnia pracy, a konczacym si¢ nie pdzniej niz w siodmym dniu
kalendarzowym. Nalezy przy tym zauwazy¢, iz analogiczne przepisy znajdujg si¢ juz
W rozporzqdzeniu Prezesa Rady Ministrow z dnia 28 listopada 2003 r. w sprawie
przebiegu stuzby funkcjonariuszy Agencji Wywiadu (vide § 4 ust. 2 oraz § 3 ust. 2 1 3);

2) dodanie w art. 48 ust. 2c, ktory przewiduje informowanie funkcjonariusza Agencji
Wywiadu przez wilasciwego przelozonego upowaznionego przez Szefa tej Agencji
o zasadniczych aspektach jego stosunku stuzbowego. Powyzszy przepis stanowitby
wdrozenie art. 4 ust. 2 lit. h, i, j oraz k dyrektywy 2019/1152.

3) dodanie w art. 48 wust. 2d i 2e nakladajacych na wlasciwych przetozonych
funkcjonariuszy AW obowigzku informowania tych funkcjonariuszy o zmianie
warunkow stuzby okreslonych w ust. 2¢ w art. 48. Informowanie bedzie nastgpowato na
pismie, niezwlocznie, nie pozniej niz w dniu, w ktorym taka zmiana bedzie miala
zastosowanie do tych funkcjonariuszy. Dopuszcza si¢ przy tym, aby ww. informacje byly
przekazywanie przez pisemne wskazanie odpowiednich przepisow prawa. Przedmiotowe
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4)

informacje moglyby by¢ przekazywane takze w formie elektronicznej. Ww. przepisy
stanowilyby implementacje art. 6 ust. 1 dyrektywy 2019/1152, ktory zobowiazuje
panstwa cztonkowskie do zapewnienia, aby zmiana w odniesieniu do aspektéw stosunku
pracy, o ktorych mowa w art. 4 ust. 2 byla przekazywana pracownikowi przez
pracodawce w formie dokumentu w najwcze$niejszym mozliwym terminie, a najpozniej
w dniu, w ktérym taka zmiana staje si¢ skuteczna. Dodatkowo ust. 2d stanowitby, iz
dokument ten nie dotyczy zmian, ktére jedynie odzwierciedlaja zmian¢ m.in.
w przepisach ustawowych i wykonawczych. Zgodnie z nowoprojektowanym art. 48 ust.
2d zdanie trzecie poinformowanie funkcjonariusza AW o jego warunkach stuzby,
o ktérych mowa w ust. 2c, oraz o ich zmianie bgdzie mogto nastapi¢ przez pisemne
wskazanie odpowiednich przepisow prawa. Powyzsze odpowiada art. 4 ust. 3 dyrektywy
2019/1152, zgodnie z ktérym ww. informacje moga, w razie potrzeby, by¢ przekazane
w formie odniesienia do m.in. przepisoéw ustawowych i wykonawczych. W mysl art. 48
ust. 2e informacje, o ktorych mowa w ust. 2¢ i 2d wilasciwy przetozony upowazniony
przez Szefa Agencji Wywiadu bedzie mogl przekazaé¢ funkcjonariuszowi tej Agencji
w postaci elektronicznej, pod warunkiem, ze b¢dg one dostepne dla tego funkcjonariusza
z mozliwoscig ich wydrukowania oraz przechowywania, a wlasciwy przetozony zachowa
dowod ich przekazania lub otrzymania przez funkcjonariusza. Taka mozliwosé
przewiduje art. 3 dyrektywy 2019/1152, zgodnie z ktorym pracodawca przekazuje
kazdemu pracownikowi ww. informacje w formie papierowej lub — pod warunkiem, ze
beda one dostepne dla pracownika, beda mogly by¢ przechowywane i wydrukowane,
a pracodawca zachowa dowod przekazania informacji lub otrzymania informacji przez
pracownika —w formie elektronicznej;

dodanie art. 48a, w ktérym proponuje si¢, aby dochodzenie przez funkcjonariusza
udzielenia informacji, o ktorych mowa w art. 48 ust. 2c 1 2d, nie moglo stanowic¢
przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie stosunku shluzbowego tego funkcjonariusza albo
przyczyny zastosowania dzialania majacego skutek réwnowazny do rozwigzania
stosunku stuzbowego. W takim przypadku bedzie mial zastosowanie odwrdocony cigzar
dowodu, czyli Szef Agencji Wywiadu bedzie obowigzany udowodnié, ze przy
rozwigzaniu stosunku stuzbowego kierowat si¢ obiektywnymi powodami. Funkcjonariusz
bedzie miat mozliwo$¢ ztozenia do Szefa Agencji Wywiadu wniosku o przedstawienie
nalezycie uzasadnionych powoddéw tego rozwigzania albo zastosowania dziatania.
Powyzszy przepis stanowitby wdrozenie art. 18 ust. 1-3 dyrektywy 2019/1152, zgodnie
z ktorym panstwa cztonkowskie wprowadzaja niezbgdne $rodki celem zakazu zwolnienia
lub jego réwnowaznikow z powodu skorzystania przez pracownikow z praw
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5)

6)

7)

przewidzianych w ww. dyrektywie. Natomiast pracownicy, ktorzy uwazaja, ze zostali
zwolnieni lub zostali objeci $srodkami o rownowaznym skutku z powodu skorzystania
z praw przewidzianych w ww. dyrektywie, moga zwrdci¢ si¢ do pracodawcy
o przedstawienie nalezycie uzasadnionych powoddéw zwolnienia lub réwnowaznych
srodkow. Dodatkowo panstwa czlonkowskie wprowadzaja $rodki niezbedne do
zapewnienia, aby w przypadku gdy pracownicy przedstawili przed sadem fakty, na
podstawie ktérych mozna domniemywac, ze doszto do takiego zwolnienia lub podjgcia
réwnowaznych srodkoéw, obowigzek udowodnienia, ze zwolnienie nastgpito z przyczyn
innych, niz w art. 18 ust. 1 ww. dyrektywy, nalezat do pracodawcy;

zmian¢ w art. 93 polegajaca na wylagczeniu mozliwosci stosowania wobec
funkcjonariuszy elastycznej organizacji pracy, o ktérej mowa w art. 1881 Kodeksu pracy;

dodanie art. 100a, zgodnie z ktéorym funkcjonariuszowi bedzie przyshugiwal urlop
opiekunczy w wymiarze 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia osobie bedacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym
gospodarstwie domowym, ktéra wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledow medycznych. Przy udzielaniu tego urlopu miatyby zastosowanie
odpowiednio przepisy rozdziatu la w dziale siodmym Kodeksu pracy. Powyzsza
regulacja stanowitaby wdrozenie art. 6 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z ktorym panstwa
cztonkowskie wprowadzaja niezbedne srodki w celu zapewnienia, aby kazdy pracownik
miat prawo do urlopu opiekunczego w wymiarze do 5 dni roboczych w roku;

dodanie art. 100b, zgodnie z ktorym funkcjonariuszowi bedzie przystugiwato zwolnienie
od stuzby w wymiarze 2 dni lub 16 godzin w roku kalendarzowym, z powodu dziatania
sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem,
jezeli niezbedna jest natychmiastowa obecnos$¢ funkcjonariusza. Szef Agencji Wywiadu
bedzie, co do zasady, obowigzany udzieli¢ tego zwolnienia na zadanie 1 w terminie
wskazanym przez funkcjonariusza, zgloszonego najp6zniej w dniu korzystania z tego
zwolnienia. Przy udzielaniu ww. zwolnienia miatyby zastosowanie odpowiednio przepisy
art. 148! Kodeksu pracy. Projektowana regulacja zawarta w dodawanym art. 100b ustawy
dotyczaca zwolnienia z powodu dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli niezbedna jest natychmiastowa obecnos$¢
funkcjonariusza, stanowilaby wdrozenie art. 7 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z ktorym
panstwa czlonkowskie wprowadzajg niezbedne srodki w celu zapewnienia, aby kazdy
pracownik mial prawo do czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sity wyzszej
w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli
niezbedna jest natychmiastowa obecno$¢ pracownika;
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8)

9)

dodanie art. 100c, ktory bedzie dotyczyt ochrony funkcjonariusza przed niekorzystnym
traktowaniem lub negatywnymi konsekwencjami w przypadku skorzystania ze
wszystkich uprawnien przystugujacych na podstawie przepisow ustawy o ABW oraz
AW. Projektowana regulacja wdrazataby postanowienia art. 11 dyrektywy 2019/1158,
zgodnie z ktorymi panstwa czlonkowskie wprowadzaja niezbedne $rodki w celu
zakazania mniej korzystnego traktowania pracownikow z powodu wystapienia przez nich
z wnioskiem o urlop ojcowski, rodzicielski, opiekunczy lub skorzystania z takiego urlopu
lub wystapienia przez nich z wnioskiem o czas wolny od pracy z powodu dziatania sity
wyzszej lub skorzystania z takiego czasu. Przepis ten wdrazalby takze postanowienia
art. 14 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z ktérymi panstwa czlonkowskie wprowadzaja
srodki niezbedne w celu ochrony pracownikow przed jakimkolwiek negatywnym
traktowaniem przez pracodawce lub negatywnymi konsekwencjami wynikajacymi ze
skargi zlozonej wewnatrz przedsigbiorstwa lub postgpowan sadowych w celu
wyegzekwowania zgodno$ci z wymogami przewidzianymi w tej dyrektywie;

zmiang w art. 136a, ktéry bedzie okreslat zasady przyznawania uposazenia za czas
korzystania z urlopow zwigzanych z rodzicielstwem, w szczegdlnosci za czas urlopu
rodzicielskiego na analogicznych zasadach, na jakich przyznawany jest zasilek
macierzynski za okres tych urlopow.

Miesigczne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami Kodeksu pracy
jako okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
oraz okres urlopu ojcowskiego nadal bgdzie wynosit 100% uposazenia, o ktorym mowa
w art. 136.

Co do zasady, miesieczne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami
Kodeksu pracy jako okres urlopu rodzicielskiego begdzie wynosito 70% miesigcznego
uposazenia, o ktorym mowa w art. 136. Jednoczesnie przewiduje si¢, ze funkcjonariusz —
kobieta, nie poézniej niz 21 dni po porodzie albo funkcjonariusz nie pdzniej niz 21 dni po
przyjeciu dziecka na wychowanie 1 wystgpieniu do sagdu opiekunczego z wnioskiem
0 Wszczgcie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka albo po przyjeciu dziecka
na wychowanie jako rodzina zastgpcza, z wyjatkiem rodziny zastgpczej zawodowej, beda
mogli ztozy¢ pisemny wniosek o wyptacenie im uposazenia za okres odpowiadajacy
okresowi urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze,
z wylaczeniem nieprzenoszalnej czgsci tego urlopu dla ojca (drugiego rodzica),
w wysokosci 81,5% uposazenia; w tym przypadku uposazenie za okres odpowiadajacy
nieprzenoszalnej czesci urlopu rodzicielskiego przystugujacej funkcjonariuszowi — ojcu
dziecka bedzie zawsze wynosito 70% uposazenia, o ktérym mowa w art. 136.
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W przypadku zltozenia przez funkcjonariusza, w tym funkcjonariusza — kobiete
wniosku 0 81,5% wysoko$¢ uposazenia, o ktorej wyzej mowa i niewykorzystania ani
jednego dnia uposazenia w tej wysokosci za okres urlopu rodzicielskiego w pierwszym
roku zycia dziecka, uposazenie za okres urlopu rodzicielskiego bedzie przystugiwato
w wysokosci 70% uposazenia, o ktorym mowa w art. 136. Jednocze$nie na wniosek
funkcjonariusza zostanie wyptacone wyréwnanie za okres urlopu macierzynskiego do
100% uposazenia, o ktorym mowa w art. 136.

Bez zmian pozostanie regulacja, zgodnie z ktéora w przypadku gdy wysokos¢
uposazenia funkcjonariusza pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od 0sob
fizycznych, obliczonego zgodnie z ust. 1-4, jest nizsza niz kwota $wiadczenia
rodzicielskiego, okreslonego w ustawie z dnia 28 listopada 2003 r. o Swiadczeniach
rodzinnych (Dz. U. z 2022 r. poz. 615), kwote uposazenia funkcjonariusza
pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od 0séb fizycznych podwyzsza si¢ do
wysokosci §wiadczenia rodzicielskiego.

46) Art. 12 (zmiany w ustawie z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach

rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow — Dz. U. z 2018 r. poz. 1969)
Proponuje si¢ zmian¢ w art. 5 ust. 5 pkt 1, zgodnie z ktérg w okresie objecia

szczego6lng ochrong przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy pracodawca
moze jedynie wypowiedzie¢ dotychczasowe warunki pracy i ptacy pracownikowi takze
w okresie urlopu opiekunczego.

Ponadto proponuje si¢ proponuje si¢ dodanie ust. 6a w art. 5 ustawy, zgodnie
z ktorym w przypadku rozwigzania umowy o prac¢ z pracownicg w cigzy, pracownikiem
w okresie urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu
rodzicielskiego, urlopu ojcowskiego oraz urlopu opiekunczego, o ktorych mowa w ust. 5 pkt
1, z powodu odmowy przyjecia przez pracownika zaproponowanych warunkéw pracy lub
placy 1 rozwigzania umowy o prac¢ z uplywem okresu dokonanego wypowiedzenia,
pracodawca udowodni, ze przy wypowiadaniu dotychczasowych warunkéw pracy i1 placy
kierowal si¢ innymi powodami (przeniesienie ci¢zaru dowodu na pracodawce). Brzmienie
tego przepisu jest analogiczne do obecnie obowiazujacego art. 18%° § 1 Kodeksu pracy, ktory
okresla kwestie odwrdconego cigzaru dowodu w przypadku naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu.

Zmiana w art. 7 ustawy jest zmiang dostosowawczg.

Powyzsze przepisy stanowig wdrozenie art. 12 dyrektywy 2019/1158.
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47)Art. 13 (zmiany w_ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych (Dz. U. z 2019 r. poz. 1563)
Proponuje si¢ zmiang w art. 9 ust. 2 ustawy, zgodnie z ktoérg pracodawca uzytkownik

bedzie informowat agencje pracy tymczasowej rowniez o:
- przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy;

- w przypadku pracy zmianowej — zasadach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na
zmiang;

- innych niz okre§lone w umowie o prac¢ sktadnikach wynagrodzenia oraz $wiadczeniach
pieni¢znych lub rzeczowych.

Zmiana ta spowoduje, ze agencja pracy tymczasowej bedzie posiadata peine
informacje dotyczace warunkow zatrudnienia pracownika, aby mogta wypetni¢ obowigzek
informacyjny wobec pracownika.

Ponadto proponuje si¢ zmiang art. 21 ustawy. Z uwagi na charakter pracy tymczasowej
i ograniczony katalog umoéw, wskazany w ustawie o zatrudnianiu pracownikoéw
tymczasowych, na podstawie ktorych pracownik tymczasowy moze zosta¢ zatrudniony (brak
mozliwo$ci zatrudniania pracownikow tymczasowych w oparciu o umowy na czas
nieokre$lony), do pracownikdw tymczasowych nie beda mialy zastosowania przepisy
dotyczace obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony,
obowigzku konsultacji zwigzkowej 0raz mozliwosci ubiegania si¢ o przywrocenie do pracy.

48) Art. 14 (zmiany w ustawie z dnia 9 czerwca 2006 r. o stuzbie funkcjonariuszy Stuzby

Kontrwywiadu Wojskowego oraz Shuzby Wywiadu Wojskowego (Dz. U. z 2022 r.

poz. 1328)

Stosownie do art. 1 ust. 6 dyrektywy 2019/1152 proponuje si¢ odstgpieniem od
stosowania przepisow rozdzialu III ww. dyrektywy do funkcjonariuszy, zotnierzy
i pracownikow Shuzby Wywiadu Wojskowego. Uzasadnione jest to specyfikg stuzby i pracy
w stuzbie specjalnej, ktorg jest Stuzba Wywiadu Wojskowego, oraz koniecznoscig

podporzadkowania si¢ okreslonym rygorom (ograniczeniom) z tym zwigzanym, a takze celem
nadrzgdnym przys$wiecajacym istnieniu stuzby i realizacji przez nig okreslonych zadan, to jest
bezpieczenstwem zewngtrznym Panstwa.

W odniesieniu do przepisow rozdziatu IV dyrektywy 2019/1152 — stosunek stuzbowy,
w oparciu o ktory stuzbe peini funkcjonariusz albo Zolnierz zawodowy jest stosunkiem
administracyjnoprawnym podczas, gdy stosunek pracy taczacy pracownika i pracodawce jest
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stosunkiem cywilnoprawnym. W konsekwencji nie ma prostej mozliwosci przetozenia

przepisow Ww. dyrektywy na polski system prawny, w zakresie odnoszacym si¢ do

funkcjonariuszy i zolierzy. W szczegdlnosci dotyczy to na przyktad prawa do dochodzenia
roszczen z tytutu sluzby. Poza okreSlonymi wyraznie w przepisach prawa przypadkami,
funkcjonariusz albo zZolnierz zawodowy moze dochodzi¢ roszczen przed sadami
administracyjnymi (nie za$§ przed sagdami cywilnymi czy sagdami pracy), ktére co do zasady
nie badaja meritum sporu, a wylacznie prawidlowos$¢ formalno-prawnag rozstrzygnigcia
wydanego w postaci decyzji administracyjne;j.

Proponuje sig:

1) dodanie w art. 7 ust. 5, zgodnie z ktorym 0sobe przyjeta do stuzby w SKW albo SWW
bedzie informowalo si¢ o podstawowych zasadach petnienia stuzby odpowiednio w SKW
albo SWW, przy czym bedzie stosowalo si¢ przepisy Kodeksu pracy dotyczace obowiazku
informowania o zasadniczych aspektach stosunku pracy;

2) zmiang¢ brzmienia art. 11a ust. 1, ktéra ma charakter dostosowawczy;

3) zmianeg W art. 53 polegajaca na wylaczeniu uprawnienia funkcjonariuszy do wnioskowania
o zastosowanie, w ramach elastycznej organizacji czasu shuzby, §wiadczenia jej w formie
telepracy. Funkcjonariusze SKW i SWW, opiekujacy si¢ dzie¢mi do ukonczenia przez nie
8 roku zycia, na podstawie dotychczasowych przepisow (art. 53 ustawy o shluzbie
funkcjonariuszy SKW i SWW) uzyskaja prawo do wystepowania do odpowiednio Szefa
SKW albo Szefa SWW o0 zastosowanie wobec nich elastycznej organizacji pracy.
Elastyczna organizacja pracy umozliwi dostosowanie funkcjonariuszowi organizacji jego
shuzby (w tym przez wykorzystanie elastycznych rozktadéw czasu pracy lub zmniejszenie
wymiaru czasu pracy), w sposob umozliwiajacy pogodzenie zycia zawodowego
z rodzinnym. Wylaczenie uprawnienia funkcjonariuszy SKW i SWW do wnioskowania o
zastosowanie, w ramach elastycznej organizacji czasu stuzby, §wiadczenia jej w formie
telepracy wynika to z charakteru zadan ustawowych stuzb, w tym zwigzanych z dostepem i
przetwarzaniem informacji niejawnych;

4) dodanie art. 60a, zgodnie z ktorym funkcjonariuszowi bedzie przystugiwal urlop
opiekunczy w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia osobie bgdacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym
gospodarstwie domowym, ktéra wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledow medycznych. Przy udzielaniu tego urlopu bedg miaty odpowiednie
zastosowanie przepisy rozdziatu la. w dziale siodmym Kodeksu pracy, dotyczace urlopu
opiekunczego;
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5)

6)

dodanie art. 60b, zgodnie z ktorym funkcjonariusz bedzie miat prawo do zwolnienia od
stuzby z powodu dziatania sity wyzszej w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku
kalendarzowym z zachowaniem prawa do polowy uposazenia, o ktérym mowa w art 96.
Przy udzielaniu tego zwolnienia odpowiednie zastosowanie beda miaty przepisy
art. 148! Kodeksu pracy, dotyczace udzielania zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity
WYyZszej,

zmiany w art. 96a, ktéry bedzie okres§lal zasady przyznawania uposazenia za czas
korzystania z urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem, w szczegdlno$ci za czas urlopu
rodzicielskiego na analogicznych zasadach, na jakich przyznawany jest =zasitek
macierzynski za okres tych urlopow.

Miesieczne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami Kodeksu pracy
jako okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
oraz okres urlopu ojcowskiego nadal bedzie wynosit 100% uposazenia, o ktérym mowa
w art. 96.

Co do zasady, miesi¢czne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami
Kodeksu pracy jako okres urlopu rodzicielskiego bedzie wynosito 70% miesigcznego
uposazenia, o ktorym mowa w art. 96. Jednocze$nie przewiduje si¢, ze funkcjonariusz —
kobieta, nie p6zniej niz 21 dni po porodzie albo funkcjonariusz nie pdzniej niz w ciggu 21
dni po przyjeciu dziecka na wychowanie i wystgpieniu do sgdu opiekunczego z wnioskiem
0 wszczecie postegpowania w sprawie przysposobienia dziecka albo po przyjeciu dziecka
na wychowanie jako rodzina zastg¢pcza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, beda
mogli ztozy¢ pisemny wniosek o wyptacenie im uposazenia za okres odpowiadajacy
okresowi urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze,
z wylaczeniem nieprzenoszalnej cze$ci tego urlopu dla ojca (drugiego rodzica),
w wysokosci 81,5% uposazenia; w tym przypadku uposazenie za okres odpowiadajacy
nieprzenoszalnej czesci urlopu rodzicielskiego przystugujacej funkcjonariuszowi — ojcu
dziecka bedzie zawsze wynosito 70% uposazenia, o ktorym mowa w art. 96.

W przypadku ztozenia przez funkcjonariusza, w tym funkcjonariusza — kobiete
wniosku o 81,5% wysoko$¢ uposazenia, o ktorej wyzej mowa 1 niewykorzystania ani
jednego dnia uposazenia w tej wysokosci za okres urlopu rodzicielskiego w pierwszym
roku zycia dziecka, uposazenie za okres urlopu rodzicielskiego bedzie przystugiwato
w wysokosci 70% uposazenia, o ktorym mowa w art. 96. Jednocze$nie na wniosek
funkcjonariusza zostanie wyptacone wyréwnanie za okres urlopu macierzynskiego do
100% uposazenia, o ktorym mowa w art. 96.
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Bez zmian pozostanie regulacja, zgodnie z ktora w przypadku gdy wysokos¢
uposazenia funkcjonariusza pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od oséb
fizycznych, obliczonego zgodnie z ust. 1-4, jest nizsza niz kwota $wiadczenia
rodzicielskiego, okreslonego w ustawie z dnia 28 listopada 2003 r. o swiadczeniach
rodzinnych (Dz. U. z 2022 r. poz. 615), kwote uposazenia funkcjonariusza pomniejszonego
o zaliczk¢ na podatek dochodowy od oséb fizycznych podwyzsza sie do wysokos$ci
swiadczenia rodzicielskiego.

49) Art. 15 (zmiany w ustawie z dnia 9 czerwca 2006 r. o Stuzbie Kontrwywiadu
Wojskowego oraz Stuzbie Wywiadu Wojskowego (Dz. U. z 2022 r. poz. 1328)
Proponuje si¢ dodanie w art. 49 ust. la, zgodnie z ktérym zohierza zawodowego

wyznaczonego na stanowisko stluzbowe w SKW albo SWW bedzie informowato si¢
o podstawowych zasadach pelienia stuzby odpowiednio w SKW albo SWW, przy czym
bedzie stosowato sie przepisy Kodeksu pracy dotyczace obowigzku informowania
0 zasadniczych aspektach stosunku pracy.

50)Art. 16 (zmiany w ustawie z dnia 9 czerwca 2006 r. o Centralnym Biurze
Antykorupcyjnym (Dz. U. z 2021 r. poz. 1671)
Dyrektywa 2019/1152 daje mozliwo$¢ rozsadnego ograniczania koniecznosci

wdrozenia na gruncie pragmatyki stuzbowej elastycznego czasu stuzby (odpowiednik

projektowanego art. 188' Kodeksu pracy). Zgodnie z § 5 ust. 3 rozporzqdzenia w sprawie

rozktadu  czasu  stuzby  funkcjonariuszy  Centralnego  Biura  Antykorupcyjnego

(Dz. U. poz. 1496) funkcjonariusz moze wystapi¢ w wnioskiem o zmian¢ godzin rozpoczecia

i zakonczenia sluzby. Zwazywszy na specyfike funkcjonowania shuzby szersze niz

wynikajace z przytoczonego przepisu rozporzadzenia wdrozenie art. 9 dyrektywy 2019/1158

nie jest mozliwe.

Proponuje sig¢:

1) dodanie w art. 52 ust. 2a-2c, zgodnie z ktorymi funkcjonariusz przyjety do stuzby jest
informowany na piSmie o warunkach stuzby oraz w trakcie stuzby o zmianach jej
warunkow, ktore nie wynikaja z przepisdw powszechnie obowigzujacych;

2) zmiang w art. 82 polegajaca na wylaczeniu mozliwosci stosowania wobec
funkcjonariuszy elastycznej organizacji pracy, o ktorej mowa w art. 188* Kodeksu pracy;

3) dodanie art. 85a, zgodnie z ktorym funkcjonariuszowi bedzie przystugiwat urlop
opiekunczy w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobiste;j
opieki lub wsparcia osobie bedacej czlonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym
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4)

5)

gospodarstwie domowym, ktéra wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledow medycznych. Przy udzielaniu tego urlopu beda mialy
odpowiednie zastosowanie przepisy rozdziatu la. w dziale siodmym Kodeksu pracy,
dotyczace urlopu opiekunczego;

dodanie art. 85b, zgodnie z ktorym funkcjonariusz bgdzie miat prawo do zwolnienia od
stuzby z powodu dzialania sity wyzszej w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku
kalendarzowym z zachowaniem prawa do potowy uposazenia, o ktérym mowa w art 102.
Przy udzielaniu tego zwolnienia odpowiednie zastosowanie beda miaty przepisy art. 1481
Kodeksu pracy, dotyczace udzielania zwolnienia od pracy z powodu dziatania silty
WYyZszej;

zmiany w art. 102a, ktory bedzie okreslat zasady przyznawania uposazenia za czas
korzystania z urlopow zwigzanych z rodzicielstwem, w szczegdlnosci za czas urlopu
rodzicielskiego na analogicznych zasadach, na jakich przyznawany jest zasilek
macierzynski za okres tych urlopow.

Miesigczne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami Kodeksu pracy
jako okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
oraz okres urlopu ojcowskiego nadal bgdzie wynosit 100% uposazenia, o ktorym mowa
w art. 102.

Co do zasady, miesieczne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami
Kodeksu pracy jako okres urlopu rodzicielskiego begdzie wynosito 70% miesigcznego
uposazenia, o ktérym mowa w art. 102. Jednocze$nie przewiduje si¢, ze funkcjonariusz —
matka dziecka, nie pdzniej niz 21 dni po porodzie albo funkcjonariusz nie podzniej niz
w ciggu 21 dni po przyjeciu dziecka na wychowanie 1 wystapieniu do sadu opiekunczego
z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka albo po
przyjeciu dziecka na wychowanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny zastepczej
zawodowej, bedg mogli ztozy¢ pisemny wniosek o wyplacenie im uposazenia za okres
odpowiadajacy okresowi urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego w pelnym
wymiarze, z wylgczeniem nieprzenoszalnej czesci tego urlopu dla ojca (drugiego
rodzica), w wysokosci 81,5% uposazenia, w tym przypadku uposazenie za okres
odpowiadajacy nieprzenoszalnej czesci urlopu rodzicielskiego  przystugujacej
funkcjonariuszowi — ojcu dziecka bedzie zawsze wynosito 70% uposazenia, o ktorym
mowa w art. 102.

W przypadku ztozenia przez funkcjonariusza, w tym funkcjonariusza — matke dziecka
wniosku 0 81,5% wysokos¢ uposazenia, o ktorej wyzej mowa i niewykorzystania ani
jednego dnia uposazenia w tej wysokosci za okres urlopu rodzicielskiego w pierwszym
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6)

1)

roku zycia dziecka, uposazenie za okres urlopu rodzicielskiego bedzie przyshugiwato
w wysokosci 70% uposazenia, o ktorym mowa w art. 102. Jednocze$nie na wniosek
funkcjonariusza zostanie wyplacone wyrownanie za okres urlopu macierzynskiego do
100% uposazenia, o ktorym mowa w art. 102.

Bez zmian pozostanie regulacja, zgodnie z ktéora w przypadku gdy wysokos¢
uposazenia funkcjonariusza pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od osob
fizycznych, obliczonego zgodnie z ust. 1-4, jest nizsza niz kwota $wiadczenia
rodzicielskiego, okreslonego w ustawie z dnia 28 listopada 2003 r. o Swiadczeniach
rodzinnych (Dz. U. z 2022 r. poz. 615), kwote uposazenia funkcjonariusza
pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych podwyzsza si¢ do
wysokos$ci $wiadczenia rodzicielskiego.
dodanie art. 105a, zgodnie z ktorym skorzystanie przez funkcjonariusza z uprawnien
przystugujacych na podstawie ustawy o Centralnym Biurze Antykorupcyjnym nie moze
by¢ podstawa jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania funkcjonariusza, a takze nie
moze powodowac¢ negatywnych konsekwencji wobec funkcjonariusza. Przepis ten stosuje
si¢ odpowiednio do funkcjonariusza lub pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek
formie wsparcia funkcjonariuszowi korzystajgcemu z uprawnien przystugujacych na
podstawie przepisOw ww. ustawy.

51)Art. 17 (zmiany w ustawie z dnia 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wieziennej
(Dz. U. 722021 r. poz. 1064, z p6zn. zm.)
Proponuje sig:

zmiany w art. 60a, ktory bedzie okre$lat zasady przyznawania uposazenia za czas
korzystania z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem, w szczegdlnosci za czas urlopu
rodzicielskiego na analogicznych zasadach, na jakich przyznawany jest zasilek
macierzynski za okres tych urlopow.

Miesigczne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami Kodeksu pracy
jako okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
oraz okres urlopu ojcowskiego nadal bedzie wynosit 100% uposazenia, o ktorym mowa
w art. 60.

Co do zasady, miesigczne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami
Kodeksu pracy jako okres urlopu rodzicielskiego bedzie wynosito 70% miesiecznego
uposazenia, o ktorym mowa w art. 60. Jednocze$nie przewiduje si¢, ze funkcjonariusz —
kobieta, nie pdzniej niz 21 dni po porodzie albo funkcjonariusz nie pdzniej niz w ciagu 21
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2)

3)

dni po przyjeciu dziecka na wychowanie i wystapieniu do sagdu opiekunczego z wnioskiem
0 wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka albo po przyjeciu dziecka
na wychowanie jako rodzina zastgpcza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, beda
mogli ztozy¢ pisemny wniosek o wyptacenie im uposazenia za okres odpowiadajacy
okresowi urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze,
z wylaczeniem nieprzenoszalnej czesci tego urlopu dla ojca (drugiego rodzica),
w wysokosci 81,5% uposazenia; w tym przypadku uposazenie za okres odpowiadajacy
nieprzenoszalnej czeséci urlopu rodzicielskiego przystugujacej funkcjonariuszowi — 0jcu
dziecka bedzie zawsze wynosito 70% uposazenia, o ktérym mowa w art. 60.

W przypadku ztozenia przez funkcjonariusza, w tym funkcjonariusza — kobietg
wniosku 0 81,5% wysoko$¢ uposazenia, o ktorej wyzej mowa i niewykorzystania ani
jednego dnia uposazenia w tej wysokosci za okres urlopu rodzicielskiego w pierwszym
roku zycia dziecka, uposazenic za okres urlopu rodzicielskiego bedzie przystugiwato
w wysokosci 70% uposazenia, o ktérym mowa w art. 60. Jednocze$nie na wniosek
funkcjonariusza zostanie wyplacone wyrownanie za okres urlopu macierzynskiego do
100% uposazenia, o ktorym mowa w art. 60.

Bez zmian pozostanie regulacja, zgodnie z ktorg w przypadku gdy wysokosc
uposazenia funkcjonariusza pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od 0s6b
fizycznych, obliczonego zgodnie z ust. 1-4, jest nizsza niz kwota $wiadczenia
rodzicielskiego, okreslonego w UStawie z dnia 28 listopada 2003 r. o swiadczeniach
rodzinnych (Dz. U. z 2022 r. poz. 615), kwot¢ uposazenia funkcjonariusza
pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od o0séb fizycznych podwyzsza si¢ do
wysokosci §wiadczenia rodzicielskiego;
dodanie art. 134b, zgodnie z ktorym funkcjonariusz bedzie miat prawo do zwolnienia od
stuzby z powodu dziatania sity wyzszej w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku
kalendarzowym z zachowaniem prawa do potowy uposazenia, o ktorym mowa w art 60.
Przy udzielaniu tego zwolnienia odpowiednie zastosowanie be¢dg mialy przepisy
art. 148! Kodeksu pracy, dotyczace udzielania zwolnienia od pracy z powodu dzialania
sity wyzszej;
dodanie art. 147a, zgodnie z ktorym funkcjonariuszowi bedzie przystugiwat urlop
opiekunczy w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia osobie bedacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym
gospodarstwie domowym, ktora wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledow medycznych. Przy udzielaniu tego urlopu beda miaty
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odpowiednie zastosowanie przepisy rozdzialu la. w dziale siodmym Kodeksu pracy,
dotyczace urlopu opiekunczego;

52) Art. 18 (zmiana w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. 0 wdrozeniu niektorych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania — Dz. U. z 2020 r. poz. 2156)
Proponuje si¢ zmian¢ w ust. 1 w art. 12 ustawy polegajaca na przyznaniu osobom

fizycznym roszczenia, o ktérym mowa w art. 13 w przypadku naruszen zasady réwnego
traktowania okre$lonych w niniejszej ustawie, takze w stosunku do osoby fizycznej
w zwiazku z urlopem opiekunczym, zwolnieniem od pracy z powodu dziatania sity wyzszej i
elastyczng organizacja pracy.

Przepis ten stanowi wdrozenie art. 13 dyrektywy 2019/1158 stanowigcego
o sankcjach za naruszenia przepiséw krajowych przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy
lub odpowiednich obowigzujacych juz przepisow dotyczacych praw wchodzacych w zakres
stosowania niniejszej dyrektywy.

53) Art. 19 projektu (zmiany w ustawie z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu
pracownikow w ramach §wiadczenia ustug — Dz. U. z 2021 r. poz. 1140)
W art. 7 ust. 2 dyrektywy 2019/1152 panstwa cztonkowskie zostaly zobowigzane, aby
pracownik delegowany objety dyrektywa 96/71/WE zostat dodatkowo poinformowany o:

a) przyshugujacym mu wynagrodzeniu zgodnie z obowigzujgcym prawem przyjmujacego
panstwa czlonkowskiego,

b) w stosownych przypadkach o dodatkach zwigzanych z delegowaniem oraz o ustaleniach
dotyczacych zwrotu wydatkow na pokrycie kosztow podrézy, wyzywienia
i zakwaterowania,

c) linku do jednej oficjalnej krajowej strony internetowej opracowanej przez przyjmujace
panstwo cztonkowskie zgodnie z art. 5 ust. 2 dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
2014/67/UE.

Informacje, o ktérych mowa w ust. 1 lit. b) 1 ust. 2 lit. a), moga, w razie potrzeby, by¢
przekazane w formie odniesienia do szczegdélowych przepisow aktow ustawowych,
wykonawczych, administracyjnych lub postanowien statutowych albo do uméw zbiorowych
regulujacych te informacje. O ile panstwa cztonkowskie nie postanowig inaczej, ust. 1 i 2 nie
maja zastosowania, w przypadkach gdy czas trwania kazdego okresu pracy poza panstwem
cztonkowskim, w ktorym pracownik zazwyczaj wykonuje pracg, nie przekracza czterech
kolejnych tygodni.

84


https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrsgu2tmmzygazde
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtgu3dambqga3daltqmfyc4mzvha4tinryha

W celu wdrozenia ww. przepisu dyrektywy jest konieczne znowelizowanie ustawy
z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikow w ramach swiadczenia ustug (Dz. U.
z 2021 r. poz. 1140). Proponuje si¢ po rozdziale 5a ww. ustawy doda¢ nowy rozdziat 5b
w brzmieniu ,,Obowiazki pracodawcy delegujacego pracownika z terytorium RP”, w ktorym
zostang wprowadzone art. 25¢-25f (art. 18 pkt 1 projektu).

Zgodnie z projektowanym art. 25c ust. 1 ustawy pracodawca delegujacy pracownika
z terytorium RP na okres przekraczajacy 4 kolejne tygodnie, przed delegowaniem takiego
pracownika do pracy w innym panstwie cztonkowskim bedzie odpowiednio aktualizowat
informacje o warunkach jego zatrudnienia, oraz dodatkowo informowat takiego pracownika w
postaci papierowej lub elektronicznej o:

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

2) dodatku z tytulu delegowania lub regulacjach dotyczacych zwrotu wydatkow na pokrycie
kosztow podrozy, wyzywienia i zakwaterowania, w przypadku gdy takie $wiadczenia
przewiduja przepisy prawa pracy, postanowien regulamindéw, statutow, uktadow
zbiorowych pracy lub innych porozumien zbiorowych lub nalezno$ciach na pokrycie
kosztéw zwigzanych z podrozg stuzbows;

3) linku do oficjalnej strony internetowej, prowadzonej przez panstwo cztonkowskie, na
terytorium ktérego pracownik zostal delegowany, zawierajacej informacje o warunkach
zatrudnienia, ktore muszg by¢ stosowane do pracownikow delegowanych.

Pracodawca bedzie aktualizowat informacje o warunkach zatrudnienia, jezeli wystapi
potrzeba takiej aktualizacji.

Zgodnie z art. 7 ust. 3 dyrektywy 2019/1152 informacja 0 przystugujacym
pracownikowi wynagrodzeniu zgodnie z obowigzujagcym prawem przyjmujgcego panstwa
cztonkowskiego moze, w razie potrzeby, by¢ przekazana w formie odniesienia do
szczegdtowych przepisow aktow ustawowych, wykonawczych, administracyjnych lub
postanowien statutowych albo do umoéw zbiorowych regulujacych te informacje.

W zwigzku z powyzszym proponuje si¢ ust. 2 w art. 25¢ ustawy, zgodnie z ktérym
poinformowanie pracownika 0 wynagrodzeniu oraz jego zmianie b¢dzie mogto nastapic przez
wskazanie w postaci papierowej lub elektronicznej odpowiednich regulacji panstwa
cztonkowskiego, na terytorium ktorego pracownik zostat delegowany.

Jednoczesnie, podobnie jak w przypadku pracownikéw pracujacych na terytorium RP
oraz pracownikow wysylanych do innego panstwa czlonkowskiego lub panstwa trzeciego
w celu wykonywania pracy, takze w przypadku pracownika delegowanego z terytorium RP
pracodawca delegujacy takiego pracownika na okres przekraczajacy 4 kolejne tygodnie
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bedzie informowatl go niezwlocznie w postaci papierowej lub elektronicznej o zmianie ww.
warunkow zatrudnienia, nie pdzniej jednak niz w dniu, w ktérym taka zmiana bedzie miata
zastosowanie do pracownika. Nie bedzie to dotyczy¢ przypadku, w ktérym zmiana warunkoéw
zatrudnienia bedzie wynikata ze zmiany przepisow prawa pracy, postanowien ukladow
zbiorowych pracy lub porozumien zbiorowych, jezeli przepisy te lub postanowienia zostaty
wskazane w informacji przekazanej pracownikowi (art. 25c ust. 3 ustawy).

Takze w przypadku pracownika delegowanego z terytorium RP informacje
o warunkach jego zatrudnienia, jak réwniez informacj¢ o zmianie jego warunkow
zatrudnienia pracodawca delegujacy pracownika z terytorium RP bedzie mogt przekazaé
pracownikowi w postaci elektronicznej pod warunkiem, ze beda one dostepne dla takiego
pracownika z mozliwoscia ich wydrukowania oraz przechowywania, a pracodawca
delegujacy pracownika z terytorium RP zachowa dowod ich przekazania lub otrzymania
(art. 25d ustawy).

Projektowany art. 25e ust. 1 ustawy przewiduje, ze rowniez w przypadku pracownika
delegowanego z terytorium RP dochodzenie przez pracownika udzielenia informacji
0 warunkach zatrudnienia oraz o ich zmianie nie bgdzie moglo by¢ podstawa jakiegokolwiek
niekorzystnego traktowania tego pracownika, a takze nie bedzie moglto powodowaé wobec
niego jakichkolwiek negatywnych konsekwencji, zwlaszcza nie bedzie moglo stanowic
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez
wypowiedzenia przez pracodawce delegujacego pracownika z terytorium RP, przygotowanie
do takiego wypowiedzenia lub rozwigzania albo przyczyny zastosowania dziatania majacego
skutek rownowazny do rozwigzania umowy o pracg, chyba ze pracodawca delegujacy
pracownika z terytorium RP udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy o prac¢ lub
zastosowaniu dzialania majacego skutek rownowazny do rozwigzania umowy o prace
kierowat si¢ innymi powodami.

Bedzie tu mial zastosowanie odwrocony ciezar dowodu, czyli pracodawca delegujacy
pracownika z terytorium RP bedzie udowadnial, ze przy rozwigzywaniu umowy o prace lub
zastosowaniu dziatania majgcego skutek rownowazny do rozwigzania umowy o prace
kierowal si¢ innymi powodami, niz wyzej wskazany. Brzmienie tego przepisu jest
analogiczne do obecnie obowiazujacego art. 18%° § 1 Kodeksu pracy, ktéry okre§la kwestig
odwroconego ciezaru dowodu w przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu.

Przepis ten bedzie stosowany odpowiednio do pracownika, ktory udzieli
w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi, ktory bedzie dochodzit udzielenia informacji
o0 warunkach zatrudnienia oraz o ich zmianie (art. 25e ust. 4 ustawy).
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Pracownik, ktory bedzie uwazal, ze umowa o prace zostala z nim rozwigzana albo
zastosowano dziatanie majace rownowazny skutek do rozwigzania umowy 0 prace z powodu
dochodzenia udzielenia informacji o warunkach zatrudnienia oraz o ich zmianie, bedzie mogt,
w terminie 7 dni od zlozenia o§wiadczenia woli pracodawcy o rozwigzaniu stosunku pracy
albo zastosowania dziatania majacego rownowazny skutek do rozwigzania umowy o prace,
ztozy¢ do pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o przedstawienie
nalezycie uzasadnionych powodow tego rozwigzania albo zastosowania dziatania (art. 25e
ust. 2 ustawy).

Pracodawca bedzie udzielat pracownikowi odpowiedzi na ten wniosek w postaci
papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni od dnia ztozenia przez pracownika wniosku
(art. 25e ust. 3 ustawy).

Pracownik delegowany z terytorium RP bedzie miat prawo do odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace W przypadku naruszenia jego
uprawnienia do udzielenia informacji o warunkach zatrudnienia oraz o ich zmianie (art. 25f
ust. 1 ustawy).

Przepis ten bedzie stosowany odpowiednio do pracownika, ktory udzieli
w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi, ktory bedzie dochodzit udzielenia informacji
o warunkach zatrudnienia oraz o ich zmianie (art. 25f ust. 2 ustawy).

Ponadto w art. 27 ust. 1 ustawy proponuje si¢ zmian¢ polegajaca na objeciu
odpowiedzialnoscig za wykroczenia przeciwko prawom pracownika naruszenia polegajacego
na nie informowaniu pracownika w terminie o warunkach jego zatrudnienia, naruszajac
w sposob razacy przepis dotyczacy informowania o warunkach zatrudnienia (art. 16 pkt 2
projektu).

54) Art. 20 (zmiany w ustawie z dnia 16 listopada 2016 r. o Krajowej Administracji
Skarbowej — Dz. U. z 2022 r. poz. 813 i 835)
Proponuje sig¢:

1) dodanie art. 153a jest zwigzane z wykonaniem dyrektywy 2019/1152. Kierownik jednostki
organizacyjnej bedzie obowigzany poinformowaé funkcjonariusza przyjetego do stuzby
w Stuzbie Celno-Skarbowej w zakresie obowigzkow 1 uprawnien zwigzanych ze stuzba, t;.
m. in. obowigzku skladania oS$wiadczeh o stanie majatkowym, obowigzku
poinformowania o wystgpieniu stosunku podlegtosci stluzbowej, zakazie publicznego
manifestowania  pogladow  politycznych, zakazie wykonywania zaje¢, ktore
pozostawatyby w sprzecznosci z obowigzkami stuzbowymi, uprawnienia do srodkoéw na
zagospodarowanie w zwigzku z mianowaniem ze stuzby przygotowawcze] do stuzby
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2)

3)

4)

5)

statej. Funkcjonariusz zostanie takze poinformowany o zasadach stuzby w Stuzbie Celno-
Skarbowej, np. dotyczacych przenoszenia funkcjonariuszy, ich opiniowania i oceniania,
mozliwos$ci oddelegowania do petnienia stluzby na terytorium innego panstwa, zasadach
wyro6zniania funkcjonariuszy, awansowania w stopniu stuzbowym.

Zmiang art. 214, ktéra umozliwi odpowiednie stosowanie przepiséw rozdziatu Ila Kodeksu
pracy dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu w odniesieniu do funkcjonariusza
Stuzby Celno-Skarbowej. Przepis ten bedzie stanowil wykonanie rozwigzan dyrektywy
2019/1158 dotyczacych zakazu dyskryminacji osob korzystajacych z praw wynikajacych z
tej dyrektywy 1 ochrony przed negatywnym traktowaniem lub negatywnymi
konsekwencjami. ;

dodanie art. 218a, zgodnie z ktorym funkcjonariuszowi bedzie przystugiwat urlop
opiekunczy w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia osobie bedacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym
gospodarstwie domowym, ktora wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledow medycznych. Do tego urlopu beda mialy odpowiednie
zastosowanie przepisy rozdzialu Ia. w dziale si6dmym Kodeksu pracy, dotyczace urlopu
opiekunczego. Okres urlopu opiekunczego bgdzie wliczany do okresu pelnienia shuzby.
Zaproponowana definicja cztonka rodziny jest wzorowana na definicji cztonka rodziny
okreslonej w art. 233 ust. 3 ustawy o Krajowej Administracji Skarbowej, dotyczacej
zwolnienia  funkcjonariusza  Stuzby  Celno-Skarbowej od  pelnienia  shuzby
z powodu koniecznosci osobistego sprawowania opieki nad chorym cztonkiem rodziny;
dodanie art. 218b, zgodnie z ktérym funkcjonariusz bedzie miat prawo do zwolnienia od
stuzby z powodu dziatania sity wyzszej w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku
kalendarzowym z zachowaniem prawa do potowy uposazenia, o ktorym mowa w art. 230
ust. 1. Przy udzielaniu tego zwolnienia odpowiednie zastosowanie beda miaty przepisy
art. 148! Kodeksu pracy, dotyczace udzielania zwolnienia od pracy z powodu dzialania
sity wyzszej. Proponowane brzmienie przepisu jest zgodne z art. 7 dyrektywy 2019/1158;
zmiang w art. 231, ktory bedzie okreSlat zasady przyznawania uposazenia za czas
korzystania z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem, w szczegdlno$ci za czas urlopu
rodzicielskiego na analogicznych zasadach, na jakich przyznawany jest zasitek
macierzynski za okres tych urlopow.

Miesigczne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami Kodeksu pracy
jako okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
oraz okres urlopu ojcowskiego nadal bedzie wynosit 100% miesigcznego uposazenia,
o ktérym mowa w art. 230 ust. 1.
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Co do zasady, miesi¢czne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami
Kodeksu pracy jako okres urlopu rodzicielskiego bedzie wynosito 70% miesigcznego
uposazenia, o ktorym mowa w art. 230 ust. 1. Jednoczes$nie przewiduje si¢, ze
funkcjonariusz — kobieta, nie p6zniej niz 21 dni po porodzie albo funkcjonariusz nie
pézniej niz w ciggu 21 dni po przyjeciu dziecka na wychowanie i wystgpieniu do sadu
opiekunczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka
albo po przyjeciu dziecka na wychowanie jako rodzina zastgpcza, z wyjatkiem rodziny
zastepcezej zawodowej, bedg mogli ztozy¢ pisemny wniosek o wyptacenie im uposazenia
za okres odpowiadajacy okresowi urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego
w pelnym wymiarze, z wylaczeniem nieprzenoszalnej cze$ci tego urlopu dla ojca
(drugiego rodzica),w wysokosci 81,5% miesigcznego uposazenia; w tym przypadku
uposazenie za okres odpowiadajacy nieprzenoszalnej czesci urlopu rodzicielskiego
przystugujacej funkcjonariuszowi — ojcu dziecka bedzie zawsze wynosito 70%
miesi¢cznego uposazenia, o ktorym mowa w art. 230 ust. 1.

W przypadku zlozenia przez funkcjonariusza, w tym funkcjonariusza — kobietg
wniosku 0 81,5% wysokosci miesigcznego uposazenia, o Kktorej wyzej mowa
1 niewykorzystania ani jednego dnia urlopu rodzicielskiego w pierwszym roku zycia
dziecka, uposazenie za okres urlopu rodzicielskiego bedzie przystugiwalo w wysokosci
70% miesigcznego uposazenia, o ktérym mowa w art. 230 ust. 1. Jednocze$nie na wniosek
funkcjonariusza zostanie wyplacone wyrownanie za okres urlopu macierzynskiego do
100% miesigcznego uposazenia, o ktorym mowa w art. 230 ust. 1.

Bez zmian pozostanie regulacja, zgodnie z ktora w przypadku gdy wysokos¢
uposazenia funkcjonariusza pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od oséb
fizycznych, obliczonego zgodnie z ust. 1-4, jest nizsza niz kwota $wiadczenia
rodzicielskiego, okreslonego w ustawie z dnia 28 listopada 2003 r. o swiadczeniach
rodzinnych (Dz. U. z 2022 r. poz. 615), kwote uposazenia funkcjonariusza pomniejszonego
o zaliczke na podatek dochodowy od o0sob fizycznych podwyzsza si¢ do wysokosci
swiadczenia rodzicielskiego.

6) zmiang W art. 242 w ust. 4 w pkt 1 lit. a, zgodnie z ktoérg po wyrazach ,,urlopu
rodzicielskiego,” dodaje si¢ wyrazy ,urlopu opiekunczego”. Majac na uwadze
wprowadzenie prawa do urlopu opiekunczego dla funkcjonariuszy Shluzby Celno-
Skarbowej, zasadne jest dokonanie zmiany art. 242 ust. 4 pkt 1 lit. a ustawy o Krajowej
Administracji Skarbowej dotyczacego obliczania okresu stluzby warunkujacego nabycie
prawa do nagrody rocznej. Zasadne jest zatem, by do okresu stuzby, o ktorym mowa
w art. 242 ust. 2, warunkujacego nabycie prawa do nagrody rocznej w danym roku
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1)

2)

3)

4)

kalendarzowym wliczalo si¢ takze okresy urlopu opiekunczego. Zasadne jest to zwlaszcza
w sytuacji, gdy projekt zawiera w art. 9 propozycje zmiany art. 2 w ust. 3 w pkt 6 ustawy
o dodatkowym wynagrodzeniu rocznym dla pracownikow jednostek sfery budzetowej,
zgodnie z ktorg przepracowanie co najmniej 6 miesi¢ecy warunkujacych nabycie prawa do
wynagrodzenia rocznego nie bedzie wymagane takze w przypadku korzystania z urlopu
opiekunczego. Do okresu stuzby, warunkujacego nabycie prawa do nagrody rocznej
wliczany bedzie takze okres zwolnienia funkcjonariusza od pelienia stuzby, o ktorym
mowa w dodawanym art. 218 b ustawy.

55) Art. 21 (zmiany w ustawie z dnia 8 grudnia 2017 r. o Stuzbie Ochrony Panstwa
(Dz. U. z 2021 r. poz. 575, z pdzn. zm.)
Proponuje sig:

zmiang w art. 87 ust. 1 polegajaca na wylaczeniu mozliwosci stosowania wobec
funkcjonariuszy elastycznej organizacji pracy, o ktérej mowa w art. 188 Kodeksu pracy;
dodanie art. 158c, zgodnie z ktorym funkcjonariuszowi bedzie przystugiwat urlop
opiekunczy w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia osobie bedacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym
gospodarstwie domowym, ktora wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledow medycznych. Przy udzielaniu tego urlopu beda miaty
odpowiednie zastosowanie przepisy rozdzialu la. w dziale si6dmym Kodeksu pracy,
dotyczace urlopu opiekunczego;

dodanie art. 158d, zgodnie z ktorym funkcjonariusz bedzie miat prawo do zwolnienia od
stuzby z powodu dziatania sity wyzszej w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku
kalendarzowym z zachowaniem prawa do potowy uposazenia, o ktérym mowa w art 162
ust. 14. Przy udzielaniu tego zwolnienia odpowiednie zastosowanie beda miaty przepisy
art. 148" Kodeksu pracy, dotyczace udzielania zwolnienia od pracy z powodu dziatania
sity wyzszej;

zmiany w art. 193, ktory bedzie okreslal zasady przyznawania uposazenia za czas
korzystania z urlopow zwigzanych z rodzicielstwem, w szczegdlnosci za czas urlopu
rodzicielskiego na analogicznych zasadach, na jakich przyznawany jest zasilek
macierzynski za okres tych urlopow.

Miesigczne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami Kodeksu pracy
jako okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
oraz okres urlopu ojcowskiego nadal bedzie wynosit 100% uposazenia, o ktérym mowa
w art. 162 ust. 14.
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Co do zasady, miesi¢czne uposazenie funkcjonariusza za okres ustalony przepisami
Kodeksu pracy jako okres urlopu rodzicielskiego begdzie wynosito 70% miesigcznego
uposazenia, o ktérym mowa w art. 162 ust. 14. Jednocze$nie przewiduje si¢, ze
funkcjonariusz — kobieta, nie pdzniej niz 21 dni po porodzie albo funkcjonariusz nie
pézniej niz w ciggu 21 dni po przyjeciu dziecka na wychowanie i wystgpieniu do sadu
opiekunczego z wnioskiem o wszczecie postgpowania w sprawie przysposobienia dziecka
albo po przyjeciu dziecka na wychowanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny
zastepczej zawodowej, beda mogli ztozy¢ pisemny wniosek o wyptacenie im uposazenia
za okres odpowiadajacy okresowi urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego w
pelnym wymiarze, z wylaczeniem nieprzenoszalnej czesci tego urlopu dla ojca (drugiego
rodzica), w wysokosci 81,5% uposazenia; w tym przypadku uposazenie za okres
odpowiadajacy nieprzenoszalnej czeSci urlopu rodzicielskiego  przystugujacej
funkcjonariuszowi — ojcu dziecka bedzie zawsze wynosito 70% uposazenia, o ktorym
mowa w art. 162 ust. 14.

W przypadku ztozenia przez funkcjonariusza, w tym funkcjonariusza — kobietg

wniosku 0 81,5 % wysoko$¢ uposazenia, o ktorej wyzej mowa i niewykorzystania ani
jednego dnia uposazenia w tej wysokosci za okres urlopu rodzicielskiego w pierwszym
roku zycia dziecka, uposazenie za okres urlopu rodzicielskiego bedzie przystugiwato
w wysokosci 70% uposazenia, o ktorym mowa w art. 162 ust. 14. Jednocze$nie na
wniosek funkcjonariusza zostanie wyplacone wyréwnanie za okres urlopu
macierzynskiego do 100% uposazenia, o ktérym mowa w art. 162 ust. 14.
Bez zmian pozostanie regulacja, zgodnie z ktorg w przypadku gdy wysokos$¢ uposazenia
funkcjonariusza pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych,
obliczonego zgodnie z ust. 1-4, jest nizsza niz kwota §wiadczenia rodzicielskiego,
okreslonego w ustawie z dnia 28 listopada 2003 r. o Swiadczeniach rodzinnych
(Dz. U. z 2022 r. poz. 615), kwote uposazenia funkcjonariusza pomniejszonego o zaliczke
na podatek dochodowy od o0s6b fizycznych podwyzsza si¢ do wysokosci $swiadczenia
rodzicielskiego.

56) Art. 22 (zmiany w ustawie z dnia 26 stycznia 2018 r. o Strazy Marszatkowskiej
(Dz. U. 72019 r. poz. 1940, z pdzn. zm.)
Obowigzujace przepisy ustawy o Strazy Marszatkowskiej oraz akty wykonawcze

wydane na jej podstawie, dotyczace w szczegoOlno$ci nawigzania stosunku shluzbowego
z funkcjonariuszem Strazy Marszatkowskiej, czasu stluzby, zasad zwalniania ze stuzby,

91


https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtg4yteojwgizdsltqmfyc4nbwga3diobvgm

ustalania uposazenia, czy wymiaru urlopéw juz realizujag postanowienia rozdziatu II
Informowanie o stosunku pracy dyrektywy 2019/1152.

Regulacje ww. ustawy dotyczace rozstrzygania sporéw ze stosunku stuzbowego,

a W szczegolnosci pisemna forma decyzji administracyjnej dla wszelkich spraw wynikajacych

ze stosunku stuzbowego, zagwarantowanie prawa do ztozenia odwolania od kazdej decyzji,

a takze mozliwos$¢ zaskarzenia decyzji do sagdu administracyjnego nie wymagaja dodatkowej

implementacji przepisow rozdziatu IV Postanowien horyzontalnych dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152.

1)

2)

3)

Proponuje sig:
zmian¢ w art. 32, zgodnie z ktérg funkcjonariusza Strazy Marszatkowskiej nie bedzie
mozna zwolni¢ ze shuzby w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego,
z ktorego funkcjonariusz Strazy Marszalkowskiej — kobieta bedzie korzystata w zwigzku
z urodzeniem dziecka, a takze od dnia zlozenia przez funkcjonariusza Strazy
Marszatkowskiej wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego albo jego czesci, urlopu
na warunkach urlopu macierzynskiego albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego
czesdei, urlopu rodzicielskiego albo jego czesci — do dnia zakonczenia tego urlopu.
W przypadku zlozenia przez funkcjonariusza Strazy Marszatkowskiej ww. wnioskow
wczesniej niz w terminach okreslonych przepisami Kodeksu pracy, zakaz zaczynie
obowigzywac na:
1) 7 dni przed rozpoczgciem korzystania z urlopu ojcowskiego albo jego czesci,
2) 14 dni przed rozpoczgciem korzystania z czesci urlopu macierzynskiego;
3) 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu rodzicielskiego albo jego czgsci.
zmiang w art. 58 polegajaca na wylaczeniu mozliwos$ci stosowania wobec funkcjonariuszy
elastycznej organizacji pracy, o ktérej mowa w art. 188! Kodeksu pracy. Ze wzgledu na
organizacj¢ stuzby w Strazy Marszalkowskiej oraz charakter wykonywanych zadan
shuzbowych przez funkcjonariuszy, okreslonych w szczegdélnosci w art. 2 ust. 1
przedmiotowej ustawy, nie ma mozliwosci wprowadzenia pracy zdalnej, elastycznych
rozktadow czasu stuzby, czy zmniejszenia wymiaru czasu stuzby;
dodanie art. 62a, zgodnie z ktorym funkcjonariuszowi Strazy Marszatkowskiej bedzie
przystugiwal urlop opiekunczy w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym w celu
zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie bedacej czlonkiem rodziny lub
zamieszkujace] w tym samym gospodarstwie domowym, ktéra wymaga znacznej opieki
lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledow medycznych. Przy udzielaniu tego urlopu
beda miaty odpowiednie zastosowanie przepisy rozdziatu la. w dziale siddmym Kodeksu
pracy, dotyczace urlopu opiekunczego;
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4)

5)

dodanie art. 62b, zgodnie z ktorym funkcjonariusz Strazy Marszatkowskiej bedzie miat
prawo do zwolnienia od stuzby z powodu dziatania sity wyzszej w wymiarze 2 dni albo 16
godzin w roku kalendarzowym z zachowaniem prawa do potowy uposazenia, o ktérym
mowa w art 85. Przy udzielaniu tego zwolnienia odpowiednie zastosowanie bgda miaty
przepisy art. 148! Kodeksu pracy, dotyczace udzielania zwolnienia od pracy z powodu
dziatania sily wyzszej;

zmiany w art. 86, ktory bedzie okreslat zasady przyznawania uposazenia za czas
korzystania z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem, w szczego6lnosci za czas urlopu
rodzicielskiego na analogicznych zasadach, na jakich przyznawany jest zasilek
macierzynski za okres tych urlopow.

Miesigczne uposazenie funkcjonariusza Strazy Marszatkowskiej za okres ustalony
przepisami Kodeksu pracy jako okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego oraz okres urlopu ojcowskiego nadal bedzie wynosit 100%
uposazenia, o ktorym mowa w art. 85.

Co do zasady, miesigczne uposazenie funkcjonariusza Strazy Marszatkowskiej za
okres ustalony przepisami Kodeksu pracy jako okres urlopu rodzicielskiego bedzie
wynositlo 70% miesiecznego uposazenia, o ktérym mowa w art. 85. Jednocze$nie
przewiduje si¢, ze funkcjonariusz — kobieta, nie pdzniej niz 21 dni po porodzie albo nie
p6zniej niz w ciggu 21 dni po przyjeciu dziecka na wychowanie i wystapieniu do sadu
opiekunczego z wnioskiem o wszczgcie postepowania W sprawie przysposobienia dziecka
albo po przyjeciu dziecka na wychowanie jako rodzina zastgpcza, z wyjatkiem rodziny
zastepczej zawodowej, bedg mogli ztozy¢ pisemny wniosek o wyptacenie im uposazenia
za okres odpowiadajacy okresowi urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego w
pelnym wymiarze, z wylaczeniem nieprzenoszalnej czgsci tego urlopu dla ojca (drugiego
rodzica), w wysokosci 81,5% uposazenia, w tym przypadku uposazenie za okres
odpowiadajacy  nieprzenoszalnej czesci urlopu rodzicielskiego  przystugujacej
funkcjonariuszowi — ojcu dziecka bedzie zawsze wynosito 70% uposazenia, o ktorym
mowa w art. 85.

W przypadku zlozenia przez funkcjonariusza Strazy Marszatkowskiej, w tym
funkcjonariusza — kobiet¢ wniosku o 81,5% wysoko$¢ uposazenia, o ktorej wyzej mowa
1 niewykorzystania ani jednego dnia uposazenia w tej wysokosci za okres urlopu
rodzicielskiego w pierwszym roku zycia dziecka, uposazenie za okres urlopu
rodzicielskiego bedzie przystugiwato w wysokosci 70% uposazenia, o ktérym mowa
w art. 85. Jednoczes$nie na wniosek funkcjonariusza zostanie wyptacone wyroOwnanie za
okres urlopu macierzynskiego do 100% uposazenia, o ktorym mowa w art. 85.
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Bez zmian pozostanie regulacja, zgodnie z ktéora w przypadku gdy wysokos¢
uposazenia funkcjonariusza pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od 0sdb
fizycznych, obliczonego zgodnie z ust. 1-4, jest nizsza niz kwota $wiadczenia
rodzicielskiego, okreslonego w ustawie z dnia 28 listopada 2003 r. o swiadczeniach
rodzinnych (Dz. U. z 2022 r. poz. 615), kwot¢ uposazenia funkcjonariusza Strazy
Marszatkowskiej pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od oséb fizycznych
podwyzsza si¢ do wysokos$ci §wiadczenia rodzicielskiego.

57) Art. 23 (zmiany w ustawie z dnia 6 marca 2018 r. — Prawo przedsi¢biorcow —
Dz. U. z 2021 r. poz. 162, z p6zn. zm.)
Proponuje sig:

1) zmiang w art. 7 ust. 3, zgodnie z ktorg Srednioroczne zatrudnienie, o ktorym mowa
w ust. 1 pkt 1-3, bedzie okreslalo si¢ w przeliczeniu na pelne etaty, nie uwzgledniajac
takze pracownikoéw przebywajacych urlopach opiekunczych;

2) zmiang¢ w art. 22 ust. 2, zgodnie z ktdrg z uprawnienia do zwieszenia dziatalnosci
gospodarczej bedzie mogt skorzysta¢ rowniez przedsigbiorca zatrudniajacy wytacznie
pracownikow przebywajacych na urlopie macierzynskim, urlopie na warunkach urlopu
macierzynskiego, urlopie wychowawczym lub wurlopie rodzicielskim nietgczacych
korzystania z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajacego
tego urlopu, ale takze pracownikow przebywajacych na urlopach opiekunczych.

58)Art. 24 (zmiany w ustawie z dnia 11 marca 2022 r. o obronie Ojczyzny
(Dz. U. poz. 6551 974)
Proponuje sig:

1) zmiang w art. 284 ust. 1, zgodnie z ktorg zolnierzowi zawodowemu na zasadach
1 w wymiarze okreslonych w przepisach Kodeksu pracy przystuguje takze urlop
opiekunczy oraz zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej;

2) zmiany w art. 454 ust. 2—7, ktére bedg okreslaly zasady przyznawania uposazenia za czas
korzystania z urlopow zwigzanych z rodzicielstwem, w szczegodlnosci za czas urlopu
rodzicielskiego na analogicznych zasadach, na jakich przyznawany jest =zasitek
macierzynski za okres tych urlopow.

Miesigczne uposazenie zotnierza zawodowego za okres ustalony przepisami Kodeksu
pracy jako okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego oraz okres urlopu ojcowskiego bedzie wynosit 100% uposazenia,
o ktorym mowa w art. 450 ust. 1.
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Co do zasady, miesieczne uposazenie zotnierza zawodowego za okres ustalony
przepisami Kodeksu pracy jako okres urlopu rodzicielskiego bedzie wynosito 70%
miesigcznego uposazenia, o ktorym mowa w art. 450 ust. 1. Jednoczesnie przewiduje sig,
ze zomierz zawodowy — kobieta, nie pdzniej niz 21 dni po porodzie albo zohierz
zawodowy nie pozniej niz w ciggu 21 dni po przyjeciu dziecka na wychowanie
1 wystgpieniu do sadu opiekunczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie
przysposobienia dziecka albo po przyjeciu dziecka na wychowanie jako rodzina zastepcza,
z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, beda mogli zlozy¢ pisemny wniosek
o wyptacenie im uposazenia za okres odpowiadajacy okresowi urlopu macierzynskiego
i urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze, z wylagczeniem nieprzenoszalnej czesci tego
urlopu dla ojca (drugiego rodzica), w wysokosci 81,5% uposazenia, w tym przypadku
uposazenie za okres odpowiadajacy nieprzenoszalnej czes$ci urlopu rodzicielskiego
przystugujacej zotnierzowi zawodowemu — ojcu dziecka bedzie zawsze wynosito 70%
uposazenia, o ktorym mowa w art. 450 ust. 1.

W przypadku zlozenia przez zotierza zawodowego, w tym zolnierza zawodowego —
kobiete wniosku o 81,5% wysokos$¢ uposazenia, o ktorej wyzej mowa i niewykorzystania
ani jednego dnia uposazenia w tej wysokosci za okres urlopu rodzicielskiego w pierwszym
roku zycia dziecka, uposazenie za okres urlopu rodzicielskiego bedzie przystugiwato
w wysokosci 70% uposazenia, o ktorym mowa W art. 450 ust. 1. Jednoczesnie na wniosek
zotnierza zawodowego zostanie wyptacone wyrdéwnanie za okres urlopu macierzynskiego
do 100 % uposazenia, o ktorym mowa w art. 450 ust. 1.

Bez zmian pozostanie regulacja, zgodnie z ktora w przypadku gdy wysokosé
uposazenia zolnierza zawodowego pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od
0sob fizycznych, obliczonego zgodnie z ust. 2-5, jest nizsza niz kwota $wiadczenia
rodzicielskiego, okreslonego w ustawie z dnia 28 listopada 2003 r. o swiadczeniach
rodzinnych (Dz. U. z 2022 r. poz. 615), kwot¢ uposazenia zolnierza zawodowego
pomniejszonego o zaliczke na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych podwyzsza si¢ do
wysokosci $wiadczenia rodzicielskiego.

Roéwniez bez zmian pozostaje regulacja, zgodnie z ktdra naleznosci pienigzne
okreslone w art. 441, art. 444, art. 458, art. 459 pkt 1-3 1 art. 460-462, przystugujace
zothierzowi zawodowemu, o ktéorym mowa w ust. 1-5, art. 200 ust. 3 pkt 2, art. 286 oraz
art. 451, albo cztonkom jego rodziny wyplaca si¢ w ustalonej wysokosci, z uwzglednieniem
pelnej kwoty uposazenia zasadniczego wraz z dodatkami o charakterze stalym naleznego
zolierzowi na ostatnio zajmowanym stanowisku stuzbowym oraz zmian majacych wptyw
na prawo do uposazenia lub jego wysokos¢.
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59) Kwestie zwigzane z implementacja dyrektyw w stosunku do sedzidow i innych grup

pracownikow sgdownictwa, komornikéw sadowych, kuratoréw sadowych,

aplikantéw kuratorskich i prokuratorow

Akt mianowania i wynikajace z niego stosunki stuzbowe maja zasadniczo
administracyjnoprawny charakter tylko w odniesieniu do stuzb mundurowych, podczas gdy
akt mianowania i wynikajace z niego stosunki stuzbowe osob podlegajacych innym
pragmatykom zawodowym nalezy sytuowa¢ w sferze prawa pracy w oparciu o art. 76
Kodeksu pracy, stosujac do nich w zakresie nieuregulowanym pragmatyka zawodowga
przepisy Kodeksu pracy — art. 5 Kodeksu pracy.

W odniesieniu do grupy zawodowej s¢dzidow, nalezy wskazaé, ze zgodnie z art. 65 § 1
ustawy z dnia 27 lipca 2001 r. — Prawo o ustroju sqdow powszechnych (Dz. U. z 2020, poz.
2072), dalej: ,,u.s.p.”, stosunek stuzbowy sedziego nawigzuje si¢ po dorgczeniu mu aktu
powotania. Po objeciu przez sedziego jego pierwszego stanowiska staje si¢ on
pracownikiem w rozumieniu art. 2 Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 65 § 3 u.s.p. w razie
nieusprawiedliwionego nieobjecia pierwszego stanowiska w terminie 14 dni od daty
otrzymania aktu powotania traci ono moc, ktory to fakt stwierdza deklaratywnym
o$wiadczeniem Minister Sprawiedliwosci.

Stosownie do art. 2 Kodeksu pracy pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie
umowy o pracg, powotania, wyboru, mianowania lub spotdzielczej umowy o prace. Kodeks
pracy zawiera tylko jeden przepis dotyczacy stosunku pracy z mianowania. Jest nim art. 76,
w $wietle ktorego stosunek pracy nawigzuje si¢ na podstawie mianowania w przypadkach
okreslonych w odrgbnych przepisach. Takimi przepisami, w odniesieniu do s¢dziow, sa
regulacje zawarte w ustawie ustrojowej. Kodeks pracy peini funkcje lex generalis
w stosunku do tej pragmatyki. Zgodnie bowiem z art. 5 Kodeksu pracy w sytuacji, gdy
stosunek pracy okreSlonej kategorii pracownikOw jest normowany przez przepisy
szczegblne, regulacje kodeksowe stosuje si¢ jedynie w zakresie nieuregulowanym tymi
przepisami. S¢dziowie pozostaja wiec w stosunku pracy, definiowanym jako stosunek
prawny zachodzgcy pomi¢dzy dwoma podmiotami — pracownikiem i pracodawcg — mimo
ze elementy publicznoprawne sg dominujace w stosunku stuzbowym sedziego.

Stosownie do art. 22 § 1 pkt 4 u.s.p. prezes sadu jest zwierzchnikiem stuzbowym
sedziow danego sadu, a sedzia nie moze, powotujac si¢ na zasade niezawistosci
sedziowskiej, uchyli¢ si¢ od wykonania polecen w zakresie czynnosci administracyjnych,
jezeli z mocy przepisOw ustawy naleza do obowigzkoéw sedziowskich, a takze polecen
dotyczacych sprawnosci postepowania sgdowego; moze jednak domagaé si¢ wydania
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polecenia na piSmie (art. 79 u.s.p.). Ten zmodyfikowany zakres podporzadkowania
pracowniczego, pomijajacy sfer¢ orzeczniczg pracy sedziego, nie oznacza, ze nie pozostaje
on w dyspozycji pracodawcy. Taki wniosek pozostawalby w sprzecznosci z istotg stosunku
pracy.

Oznacza to, ze postanowienia dyrektywy, implementowane przez projektowane
przepisy Kodeksu pracy, beda mialy zastosowanie takze do sedziéw, bez potrzeby
dokonywania zmian w ustawie ustrojowej.

Na zasadach opisanych w obowigzujacym Kodeksie pracy sedziom udzielane sa
urlopy wypoczynkowe, dni wolne na opieke nad dzieckiem, urlopy rodzicielski
1 macierzynski, sedzia ma rdéwniez prawo do urlopu wychowawczego opisanego
w Kodeksie pracy.

Do s¢dzidow, w przypadkach innej usprawiedliwionej niecobecnos$ci w pracy, stosuje si¢
wydane na podstawie art. 2982 Kodeksu pracy rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci
w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 1632).

Przyznanie pracownikom dodatkowych uprawnien opisanych w projektowanym
art. 148 i art. 173! Kodeksu pracy oznacza, ze regulacje te znajda zastosowanie do takze
sedziow.

Czas pracy sedziow regulowany jest w art. 83 u.s.p. W odniesieniu do czasu pracy
sedziego nie powinno budzi¢ watpliwosci, ze czas pracy s¢dziego jest okreslony wymiarem
jego zadan. Oznacza to, ze s¢dzia sam wyznacza sobie koniec i poczatek dnia pracy,
a obowigzujaca regulacja czasu pracy sedziow daje mozliwo$¢ elastycznego jej
organizowania zgodnie z indywidualnymi predyspozycjami. Charakter pracy sedziego
powoduje, ze z jednej strony czas pracy sedziego jest okreslony wymiarem zadan, co
w praktyce oznacza, ze s¢dzia nie ma obowigzku pracy w okreslonych godzinach i moze
wykonywac prace w zasadzie w dowolnym czasie 1 nie tylko w budynku sadu, z drugiej za$
natozone zadania wymuszaja prace w godzinach urzedowania sadu (zaplanowane
czynnosci procesowe) 1 jednoczesnie poza nimi (zapoznawanie si¢ z aktami, sporzadzanie
uzasadnien) takze w dni wolne od pracy. Sedziego rozlicza si¢ z wykonania zadan, a wigc
znaczenie ma sprawnos¢ postepowania 1 terminowos¢ podejmowania czynnos$ci, a nie czas
poswiecony na prace. Powszechnie przy tym przyjmuje si¢, ze sedziOw nie obowigzuja
normy czasu pracy wynikajace z art. 140 Kodeksu pracy. Stad tez czasu pracy sedziow nie
mozna okresla¢ jako zadaniowego. Poniewaz s¢dziego nie obowigzuja normy czasu pracy,
nie ustala si¢ w odniesieniu do s¢dziego, odmiennie niz w zadaniowym czasie pracy, czy
powierzone mu obowigzki sedzia moze wykona¢ w ciggu 8 godzin na dobe 1 przecigtnie 40
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godzin tygodniowo w przeci¢tnie S5-dniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym. W konsekwencji sedzia nie moze tez domagaé si¢ ustalenia
wynagrodzenia za prace ponad normy czasu pracy — praca w nadgodzinach (vide: uchwata
Sadu Najwyzszego z 8 kwietnia 2009 r., sygn. akt II PZP 2/09).

Z uwagi na powyzsze, a przede wszystkim fakt, ze czasu pracy s¢dziego nie reguluja
przepisy Kodeksu pracy dotyczace norm czasu pracy, brak jest podstaw do
ewidencjonowania czasu pracy s¢dzidw czy tez godzin rozpoczecia i zakonczenia ich
pracy. Tym samym charakterystyka czasu pracy sedziego wyklucza ustalenie wobec niego
rozkladu czasu pracy, o jakim mowa w projektowanym art. 188! § 2 Kodeksu pracy,
a jednoczes$nie sedzia samodzielnie organizuje sobie czas pracy, co nie wydaje si¢
sprzeczne z zatozeniami wdrazanej dyrektywy.

Zatem na potrzeby wdrozenia przedmiotowych dyrektyw nie zachodzi potrzeba
uzupetniania pragmatyk zawodowych sedziow i innych grup pracownikow sadownictwa
o szczegoblne regulacje.

W odniesieniu do komornikow sadowych przepisy projektu odnoszace si¢ do
pracownika, beda mogty znalez¢ przynajmniej czesciowo (bezposrednie lub odpowiednie)
zastosowanie do komornika sagdowego na podstawie odestania zawartego m.in. w przepisie
art. 41 ust. 2 ustawy z dnia 22 marca 2018 r. 0 komornikach sqdowych (Dz. U. 2022, poz.
1168).

W odniesieniu do zawodowych kuratorow sadowych oraz aplikantow Kuratorskich —
zgodnie z art. 105 ustawy z dnia 27 lipca 2001 r. o kuratorach sqdowych (Dz. U. z 2020 r.,
poz. 167) w stosunku do zawodowych kuratorow sagdowych oraz aplikantoéw kuratorskich
w sprawach nieuregulowanych pragmatyka stuzbowg stosuje si¢ przepisy Kodeksu pracy.

Implementacja dyrektywy 2019/1152 oraz dyrektywy 2019/1158, ktorej stuzy¢é ma
przedmiotowy projekt ustawy nie wymaga dokonywania zmian w Prawie o prokuraturze.
Zgodnie bowiem z art. 130 ustawy z dnia 28 stycznia 2016 r. Prawo o prokuraturze
(Dz. U. z 2022 r., poz. 1247) przepisy Kodeksu pracy stosuje si¢ takze do prokuratorow,
jezeli dane kwestie nie sg uregulowane w Prawie o prokuraturze 1 ustawie o pracownikach
urzedow panstwowych. Tym samym ujete w projekcie przepisy Kodeksu pracy znajda
zastosowanie do prokuratorow w zakresie, w jakim regulowaé¢ begda kwestie
nieunormowane w przywotanych ustawach.

V. Przepisy przejsciowe i przepis koncowy
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W  przepisach przejSciowych nie ma konieczno$ci wprowadzenia regulacji
dotyczacych uméw o prace na okres probny. Od dnia wejscia w zycie projektowanych
przepiséw stosowane bedg nowe regulacje prawne. Projektowany przepis art. 25 § 3 Kodeksu
pracy okre$la, ze ponowne zawarcie umowy o prac¢ na okres probny
z tym samym pracownikiem bedzie mozliwe tylko, jezeli pracownik bedzie miatl byc
zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy. Przepis ten dotyczy zawierania
umow o prace na okres probny, zatem umowy, ktore byly zawarte przed dniem wejécia w
zycie projektowanej ustawy beda realizowane do dnia ich zakonczenia. Od dnia wejscia
w zycie ustawy nie bedzie mozliwe ponowne zawieranie umoéw o pracg na okres probny po
uplywie co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej umowy o prace,
jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy.

Nie ma réwniez potrzeby wprowadzenia przepisu przejsciowego w zwiazku ze zmiang
art. 178 § 2 Kodeksu pracy. Przepis ten wydluza wiek dziecka (z 4. do 8. roku zZycia),
powodujacy wydtuzenie okresu, w ktorym pracownikowi nie bedzie mozna bez jego zgody
poleca¢ pracy w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie przerywanego czasu
pracy, jak rowniez delegowaé go poza stale miejsce pracy. Rodzice majacy dzieci do 8 roku
zycia od dnia wejscia w zycie projektowanej ustawy bedg korzystali z nowych przepisow.

W  zwigzku z przewidzianym w projekcie wydluzeniem wymiaru urlopu
rodzicielskiego nie ma potrzeby uregulowania sytuacji pracownikow, ktorzy wykorzystali
urlop rodzicielski, a ich dziecko nadal jest w wieku uprawniajacym do takiego urlopu
(zgodnie z projektowanym art. 182%¢ Kodeksu pracy urlop rodzicielski jest udzielany
jednorazowo albo nie wigcej niz w 5 czg$ciach nie pdzniej niz do zakonczenia roku
kalendarzowego, w ktorym dziecko konczy 6. rok zycia). Ze wzglgdu na to, ze w dniu wejscia
w zycie projektowanych przepisoOw pracownicy ci nie mieli prawa do urlopu rodzicielskiego,
nie bedzie im tez przystugiwatl urlop rodzicielski w wymiarze stanowigcym roznicg miedzy
wykorzystanym i nowym wymiarem tego urlopu.

Art. 25

Proponuje si¢ wprowadzi¢ przepis przejsciowy, zgodnie z ktorym w przypadku umow
o prace trwajacych w dniu wejscia w zycie ustawy pracodawca, na wniosek pracownika
ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej, w terminie 3 miesi¢cy od dnia ztozenia
wniosku uzupelnia informacje 0 warunkach jego zatrudnienia o dodatkowe informacje
wprowadzane ustawa.

Artykut 22 dyrektywy 2019/1152 stanowi, iz prawa i obowigzki ustanowione niniejszg
dyrektywa majg zastosowanie do wszystkich stosunkow pracy od dnia 1 sierpnia 2022 r.
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Jednakze pracodawca przedstawia lub uzupeinia dokumenty, o ktérych mowa w art. 5 ust. 1
oraz art. 6 1 7, jedynie na wniosek pracownika, ktory w tym dniu jest juz zatrudniony. Brak
takiego wniosku nie powoduje wytaczenia w stosunku do pracownika z minimalnych praw
ustanowionych w art. 8-13.

Art. 26

W zwigzku z art. 22 dyrektywy 2019/1152 proponuje si¢ rowniez przepis, zgodnie
z ktérym w przypadku umoéw o prace trwajacych w dniu wejécia w zycie niniejszej ustawy
pracodawca, na wniosek pracownika wysylanego do innego panstwa czlonkowskiego lub
panstwa trzeciego, ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej, w terminie 3 miesi¢cy od
dnia ztozenia wniosku uzupelnia przekazane informacje 0 warunkach jego zatrudnienia
0 dodatkowe informacje wprowadzane ustawg.

Art. 27

Zgodnie z projektowanym przepisem do umdw o pracg na czas okreslony trwajacych
w dniu wejscia w zycie ustawy, ktore przed tym dniem zostaly wypowiedziane, stosuje si¢
przepisy dotychczasowe. Oznacza to, ze w przypadku umow o prace na czas okreslony, ktore
zostaly wypowiedziane przed dniem wejscia w zycie nowelizacji przepisow Kodeksu pracy,
nie bedzie stosowalo si¢ obowigzku wuzasadnienia wypowiedzenia umowy o prace
i konsultacji zwigzkowych.

Art. 28

W mys$l proponowanego przepisu do postgpowan dotyczacych odwotania od
wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony stosuje si¢ przepisy dotychczasowe, jezeli
umowy te zostaty wypowiedziane przed dniem wejscia w zycie niniejszej ustawy. W zwigzku
z tym w przypadku postepowan dotyczacych umowy o pracg na czas okreslony, ktore zostaty
wypowiedziane przed dniem wejscia w zycie nowelizacji przepisow Kodeksu pracy,
pracownikowi bedzie przystugiwato co do zasady wylacznie odszkodowanie, jezeli
wypowiedzenie umowy o prac¢ zawartej na czas okreslony nastgpi z naruszeniem przepisow
0 wypowiadaniu takiej umowy.

Art. 29
Zgodnie z projektowanym przepisem do pracownika, ktory wystapil z wnioskiem
o udzielenie czesci urlopu macierzynskiego, urlopu ojcowskiego albo jego czeSci oraz urlopu
rodzicielskiego albo jego czesci stosuje sie przepisy art. 177 § 1 i § 1! ustawy zmienianej w
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art. 1 w brzmieniu nadanym niniejsza ustawa. Oznacza to, ze nowe przepisy art. 177 § 11 § 11
Kodeksu pracy dotyczace ochrony stosunku pracy, beda mialy zastosowanie takze do
pracownikow, ktorzy wystapili z ww. wnioskami przed wejSciem w zycie projektowanej
ustawy.

Przepisy te bgda stosowane réwniez do pracownikow, ktorzy wystapili z wnioskiem
o udzielenie urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego albo jego czgéci oraz do
pracownicy w cigzy oraz pracownika korzystajagcego w dniu wejscia w zycie ustawy z urlopu
macierzynskiego w okresie probnym nieprzekraczajacym 1 miesigca.

Z dniem wejScia w zycie ustawy nowe brzmienie przepisOw bedzie miato
zastosowanie do wszystkich pracownikow korzystajacych z urlopow, o ktérych mowa
w projektowanym art. 177 § 1.

Art. 30

Zgodnie z projektowanym przepisem pracownik — rodzic dziecka, ktory w dniu
wejscia w zycie niniejszej ustawy korzysta z urlopu rodzicielskiego albo jego czegsci,
udzielonego na podstawie art. 179 albo art. 182* ustawy zmienianej w art. 1, ma prawo do
skorzystania z tego urlopu w wymiarze okreslonym odpowiednio w art. 1822 § 1 albo 2 albo
w art. 183 ust. 4 albo 4! ustawy zmienianej w art. 1 w brzmieniu nadanym niniejsza ustawa,
na zasadach okre$lonych w przepisach dotychczasowych. Oznacza to, ze do pracownika,
ktory w dniu wejscia w zycie projektowanej ustawy bedzie korzystat z urlopu rodzicielskiego
udzielonego na podstawie tzw. dlugiego wniosku skladanego nie podzniej niz 21 dni po
porodzie albo po przyjeciu na dziecka wychowanie i wystgpieniu do sadu opiekunczego
z wnioskiem o wszczgcie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka lub przyjecia
dziecka jako rodzina zastgpcza (z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej) beda
zastosowanie miaty dotychczasowe zasady korzystania z urlopu rodzicielskiego (bedzie on
nadal korzystat z urlopu rodzicielskiego na zasadach wtasciwych dla tzw. dtugiego wniosku).
Jednoczes$nie taki pracownik bedzie uprawniony do nowego, wyzszego wymiaru urlopu
rodzicielskiego tj. zwigkszonego o 9 tygodni w stosunku do obecnego stanu prawnego, a W
przypadku dziecka posiadajacego zaswiadczenie stwierdzajace cigzkie i nieodwracalne
uposledzenie albo nieuleczalng chorobe zagrazajacg zyciu, ktére powstaly w prenatalnym
okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu — zwigkszonego dodatkowo o 24 tygodnie.

Art. 31
Zgodnie z projektowanym przepisem pracownik, ktory w dniu wejscia w zycie
niniejszej  ustawy korzysta z urlopu rodzicielskiego  udzielonego  zgodnie
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z art. 182% albo art. 183 § 4 ustawy zmienianej w art. 1, ma prawo do skorzystania z tego
urlopu w wymiarze okreslonym odpowiednio w art. 18212 § 1 albo 2 albo w art. 183 § 4 albo
4! ustawy zmienianej w art. 1 w brzmieniu nadanym niniejsza ustawa, na zasadach
okreslonych w przepisach dotychczasowych. Oznacza to, ze pracownik, ktory w dniu wejscia
w zycie projektowanej ustawy bedzie korzystat z urlopu rodzicielskiego albo jego czesci
udzielonego na podstawie tzw. odrebnego wniosku sktadanego w terminie nie krétszym niz
21 dni przed rozpoczgciem korzystania z tego urlopu bedzie korzystat z tego urlopu na
dotychczasowych zasadach (bg¢dzie on nadal korzystat z urlopu rodzicielskiego na zasadach
wiasciwych dla tzw. odrebnego wniosku). Jednoczesnie taki pracownik bedzie uprawniony do
nowego, wyzszego wymiaru urlopu rodzicielskiego tj. zwigkszonego 0 9 tygodni w stosunku
do obecnego stanu prawnego, a w przypadku dziecka posiadajacego zaswiadczenie
stwierdzajace cigzkie 1 nieodwracalne uposledzenie albo nieuleczalng chorobg zagrazajaca
zyciu, ktore powstalty w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu —
zwigkszonego dodatkowo o 24 tygodnie.

Art. 32

Zgodnie z projektowanym przepisem pracownicy, ktorzy w dniu wejscia w zycie
projektowanej ustawy beda korzystali z urlopu rodzicielskiego albo jego czeSci beda
uprawnieni takze do nieprzenoszalnej 9 tygodniowej czgsci urlopu rodzicielskiego.
Art. 33

Zgodnie z projektowanym przepisem do pracownika — rodzica dziecka, ktory do dnia
wejScia w zycie niniejszej ustawy zlozyl tzw. dlugi wniosek 0 udzielenie urlopu
rodzicielskiego albo jego czesci (zgodnie z art. 179! lub art. 182* Kodeksu pracy), ale nie
rozpoczat korzystania z tego urlopu w dniu wejScia w zycie niniejszej ustawy, beda mialy
zastosowanie nowe przepisy dotyczace urlopu rodzicielskiego. Pracodawca niezwlocznie
bedzie zwracat pracownikowi wniosek w celu jego zmiany i1 ponownego ztozenia pracodawcy
w terminie 7 dni; termin zlozenia wniosku zostanie zachowany. Jezeli pracownik nie zlozy
ponownie wniosku, bedzie korzystat z urlopu zgodnie z wnioskiem zlozonym przed dniem
wejscia w zycie ustawy.

Art. 34

Zgodnie z projektowanym przepisem do pracownika — rodzica dziecka, ktory do dnia
wejScia w zycie niniejszej ustawy zlozyl tzw. odrebny wniosek o udzielenie urlopu
rodzicielskiego albo jego czesci (zgodnie z art. 182 albo art. 183 § 4 Kodeksu pracy), ale nie
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rozpoczal korzystania z tego urlopu w dniu wej$cia w Zycie niniejszej ustawy beda miaty
zastosowania nowe przepisy dotyczace urlopu rodzicielskiego. Pracodawca niezwlocznie
bedzie zwracal pracownikowi wniosek w celu jego zmiany i ponownego ztozenia pracodawcy
w terminie 7 dni; termin zlozenia wniosku zostanie zachowany. Jezeli pracownik nie ztozy
ponownie wniosku, bedzie korzystat z urlopu zgodnie z wnioskiem ztozonym przed dniem
wejscia w zycie ustawy.

Art. 35

Zgodnie z projektowanym przepisem do pracownika — rodzica dziecka, ktory w dniu
wejscia w zycie niniejszej ustawy jest uprawniony do urlopu rodzicielskiego, o ktorym mowa
w art. 182%¢ § 3 ustawy zmienianej w art. 1 niniejszej ustawy w dotychczasowym brzmieniu,
lub korzysta z tego urlopu, ma prawo do skorzystania z tego urlopu w wymiarze okres§lonym
w art. 18212 § 1 albo 2 albo w art. 183 § 4 albo 4! ustawy zmienianej w art. 1 w brzmieniu
nadanym niniejszg ustawg, na zasadach okres§lonych w przepisach dotychczasowych.
W praktyce oznacza to, ze pracownik, ktory w dniu wejscia w zycie niniejszej ustawy bedzie
jeszcze uprawniony do wykorzystania w poézniejszym terminie tj. do zakonczenia roku
kalendarzowego, w ktorym dziecko ukonczy 6 lat czesci urlopu rodzicielskiego w wymiarze
maksymalnie 16 tygodni (udzielanej nie bezposrednio po urlopie macierzynskim albo po
poprzedniej czesci urlopu rodzicielskiego) takze bedzie uprawniony do tego nowego
wyzszeg0 wymiaru urlopu i nieprzenoszalnej 9 tygodniowej jego czegsci, a w przypadku
dziecka posiadajacego zaswiadczenie stwierdzajace cigzkie i nieodwracalne uposledzenie
albo nieuleczalng chorobe zagrazajaca zyciu, ktore powstaly w prenatalnym okresie rozwoju
dziecka lub w czasie porodu — zwigkszonego dodatkowo o 24 tygodnie.

Art. 36
Zgodnie z projektowanym przepisem pracownik — ojciec dziecka, ktory do dnia
wejscia w zycie niniejszej ustawy wychowuje dziecko do ukonczenia przez nie:
1) 24 miesigca zycia albo
2) wychowuje dziecko do ukonczenia przez dziecko 7 roku zycia, a w przypadku dziecka,
wobec ktorego podjeto decyzje o odroczeniu obowiagzku szkolnego, nie dtuzej niz do
ukonczenia przez nie 10. roku zycia 1 nie uptyneto 24 miesigce od dnia uprawomocnienia
sie postanowienia orzekajacego przysposobienie tego dziecka
— ma prawo do urlopu ojcowskiego na zasadach okreslonych w przepisach dotychczasowych.
Oznacza to, ze kazdy pracownik, ktory w dniu wejscia w zycie ustawy nie
wykorzystal pelnego wymiaru urlopu ojcowskiego i wychowuje dziecko w wieku do 24.
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miesigca zycia albo nie uptyneto jeszcze 24 miesigce od uprawomocnienia si¢ postanowienia
sadu o adopcji dziecka, ktore nie ukonczyto jeszcze 7. roku zycia, a w przypadku dziecka,
wobec ktorego podjeto decyzje o odroczeniu obowiazku szkolnego — 10. roku zycia — moze
skorzysta¢ z tego urlopu na dotychczasowych zasadach. Natomiast nowe zasady korzystania
z urlopu ojcowskiego beda mialy zastosowanie do pracownikow, ktérych dzieci urodzity sig¢
poczawszy od dnia wejscia w zycie projektowanej ustawy.

Art. 37

W zwiazku z art. 22 dyrektywy 2019/1152 proponuje si¢ przepis, zgodnie z ktorym
w przypadku uméw o prace trwajacych w dniu wej$cia w zycie niniejszej ustawy, pracodawca
delegujacy pracownika z terytorium Rzeczypospolitej Polskiej na okres przekraczajacy 4
kolejne tygodnie, na wniosek pracownika, w terminie 3 miesi¢cy od dnia ztozenia wniosku
odpowiednio aktualizuje informacje o warunkach jego zatrudnienia oraz przekazuje
dodatkowe informacje wprowadzane nowelizacja ustawy o delegowaniu pracownikow w
ramach §wiadczenia ushug.

Art. 38

Zgodnie z projektowana regulacjg przepisy art. 28 — 35 niniejszej ustawy stosuje si¢
odpowiednio do policjanta, strazaka, zolnierza zawodowego oraz funkcjonariuszy: Strazy
Granicznej, Stuzby Wigziennej, Stuzby Ochrony Panstwa, Agencji Bezpieczenstwa
Wewngetrznego, Agencji Wywiadu, Centralnego Biura Antykorupcyjnego, Stuzby
Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzby Wywiadu Wojskowego, Stuzby Celno-Skarbowej
i Strazy Marszatkowskie;.

Art. 39

Zgodnie z projektowanym przepisem ojciec dziecka bedzie miat prawo do zasitku
macierzynskiego przez okres 9 tygodni, jezeli w dniu wejScia w Zycie niniejszej ustawy matce
dziecka bedzie przystugiwat zasitek macierzynski z ubezpieczenia emerytalno-rentowego.

Art. 40

Zgodnie z projektowanym przepisem ubezpieczony, ktory w dniu wejScia w zycie
niniejszej ustawy pobiera zasitek macierzynski za okres ustalony przepisami Kodeksu pracy
jako okres urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego lub urlopu
rodzicielskiego ma prawo do zasitku macierzynskiego w wysokosci okreslonej w ustawie

o $wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby 1 macierzynstwa
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w brzmieniu nadanym niniejszg ustawa, W tym celu ubezpieczony sktada wniosek w terminie
14 dni od dnia wejscia w zycie ustawy. Zasitlek macierzynski w zmienionej wysokos$ci
przystuguje przez okres od dnia wejScia w zycie niniejszej ustawy do konca okresu
odpowiadajacego okresowi urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego lub urlopu rodzicielskiego. Jezeli ubezpieczony nie ztozy ww. wniosku,
korzysta z zasitku macierzynskiego na zasadach dotychczasowych.

Art. 41

Zgodnie z projektowanym przepisem do ubezpieczonego, ktory do dnia wejscia
w zycie niniejszej ustawy ztozyt wniosek o zasitek macierzynski za okres ustalony przepisami
Kodeksu pracy jako okres urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego lub urlopu macierzynskiego, ale nie rozpoczal pobierania tego zasitku
w dniu wej$cia w zycie niniejszej ustawy, stosuje si¢ przepisy ustawy o $wiadczeniach
pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa w brzmieniu
nadanym niniejszg ustawg. W tym celu ubezpieczony sktada ponownie wniosek w terminie 14
dni od dnia wejscia w zycie ustawy. Jezeli ubezpieczony nie ztozy ponownie ww. wniosku,
korzysta z zasitku macierzynskiego zgodnie z wnioskiem zlozonym przed dniem wejscia
W Zycie niniejszej ustawy.

Art. 42

Zgodnie z tym przepisem w 2022 r. do zasitkbw macierzynskich wyptacanych
z funduszu emerytalno-rentowego, ktorym dysponuje Prezes Kasy Rolniczego Ubezpieczenia
Spotecznego, nie bedzie stosowato si¢ przepisOw dotyczacych tego, ze zmiany planu
finansowego panstwowego funduszu celowego nie moga powodowac zwigkszenia dotacji
z budzetu panstwa, a zmiany tej dokonuje odpowiednio minister albo inny organ dysponujacy
tym funduszem po uzyskaniu zgody Ministra Finansow 1 opinii sejmowej komisji do spraw
budzetu oraz przepisu dotyczgcego tego, ze ujete w rocznych planach finansowych jednostek
sektora finansow publicznych koszty moga ulec zwigkszeniu, jezeli zwigkszenie kosztow nie
spowoduje zwigkszenia dotacji z budzetu lub zwiekszenia planowanego stanu zobowigzan.
O dokonanych zmianach planu finansowego panstwowego funduszu celowego niezwtocznie
informuje si¢ ministra wlasciwego do spraw finansow publicznych oraz ministra wlasciwego
do spraw rolnictwa.

Art. 43
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Przepis ten zawiera propozycje, by projektowana ustawa weszta w zycie z dniem
1 sierpnia 2022 r. Tym samym zachowana zostanie zgodno$¢ z art. 21 ust. 1 dyrektywy
2019/1152, ktéry stanowi, iz panstwa czlonkowskie podejmujg srodki niezbgdne do
wykonania niniejszej dyrektywy w terminie do dnia 1 sierpnia 2022 r. oraz art. 20 ust. 1
dyrektywy 2019/1158, ktory okresla, ze panstwa cztonkowskie wprowadzaja w zycie przepisy
ustawodawcze, wykonawcze i administracyjne niezbedne do wykonania niniejszej dyrektywy
do dnia 2 sierpnia 2022 r.

Termin wejScia w zycie ustawy powinien by¢é wystarczajacy z punktu widzenia
mozliwo$ci przystosowania si¢ adresatoéw norm, ktérych dotycza projektowane przepisy.
Charakter proponowanej regulacji nie wymaga szczegolnie dlugiego vacatio legis.
Projektowane zmiany Kodeksu pracy nie spowoduja, co do zasady, koniecznosci podjecia
dodatkowych czynnosci przez pracodawcoéw, ani nie wymagajg dodatkowego czasu, aby
pracodawcy mogli si¢ do nich przystosowaé. Projekt nie zawiera ten przepiséw, ktore
naktadatyby na pracodawce obowigzki, ktore muszg by¢ spetlnione natychmiast. Ponadto
projekt ustawy zawiera przepisy przejsciowe, ktore daja czas na dostosowanie si¢ do
niektorych nowych regulacji.

W zwigzku z art. 66-68 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. — Prawo przedsigbiorcow
(Dz. U. z 2021 r. poz. 162, z pozn. zm.) nalezy zaznaczy¢, ze projektowana ustawa, naktadajac
nowe obowiazki na pracodawcow oraz pracodawcoéw delegujacych pracownikdéw z terytorium
RP, bedzie miata wpltyw na dzialalno§¢ mikroprzedsigbiorcow oraz matych 1 $rednich
przedsiebiorcow. Projektowana ustawa ogranicza si¢ jednak tylko do natozenia obowigzkéw
niezbednych do osiagnigcia celow implementowanych dyrektyw.

Projektowana ustawa nie podlega notyfikacji w trybie przewidzianym
W rozporzqdzeniu Rady Ministrow z dnia 23 grudnia 2002 r. w sprawie sposobu
funkcjonowania krajowego systemu notyfikacji norm i aktow prawnych (Dz. U. poz. 2039,
z pozn. zm.).

Projektowana ustawa nie wymaga przedtozenia wlasciwym instytucjom i organom
Unii Europejskiej, w tym Europejskiemu Bankowi Centralnemu w celu uzyskania opinii,
dokonania konsultacji lub uzgodnienia, o ktérych mowa w § 39 wuchwatly nr 190 Rady
Ministrow z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministrow (M.P. z 2022 1.
poz. 348).

Zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dzialalnosci lobbingowej w procesie
stanowienia prawa (Dz. U. z 2017 r. poz. 248) oraz § 52 uchwaty nr 190 Rady Ministrow —
Regulamin pracy Rady Ministréw, projektowana ustawa zostata udostgpniona w Biuletynie
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Informacji Publicznej Rzadowego Centrum Legislacji, w serwisie Rzadowy Proces
Legislacyjny, z dniem skierowania do wuzgodnien migdzyresortowych 1 konsultacji
publicznych.

Projekt ustawy jest zgodny z prawem Unii Europejskiej.

Przewidywane w projekcie rozwigzania nie stanowig zagrozen korupcyjnych.
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