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Prof. dr hab. Arkadiusz Sobczyk
Katedra Prawa Pracy i Polityki Spotecznej
Uniwersytet Jagiellonski w Krakowie

Opinia do uchwalonej przez Sejm
w dniu 8 lutego 2023 r. ustawy

o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz niektorych innych ustaw
(druk senacki nr 919), w zakresie
zmian dotyczacych Kodeksu pracy

Uwagi wstepne

Opinia zostala sporzadzona w ten sposob, ze w poszczegdlnych jej cze-
Sciach odnosze sie do tych proponowanych regulacji, ktore budza moje
watpliwosci. W przypadku pominiecia danej propozycji prosze przyjac,
ze nie mam do niej uwag.

Wyjatkiem od tej zasady sg dwie kwestie. Pierwsza, to ogélne od-
niesienie do promowanej przez ustawodawce od pewnego czasu formy
komunikacji miedzy pracodawca a pracownikiem w ,postaci” elektronicz-
nej. Powyzsze wynika z tego, ze rozwigzanie takie uzyte zostalo w kilku
przepisach i jego komentowanie w kazdym przypadku zacieratoby obraz.

Drugim wyjatkiem jest moja uwaga dotyczaca wprowadzenia do Ko-
deksu pracy (dalej: k.p.) nakazu uzasadniania wypowiedzen umow za-
wartych na czas okreslony. Ten watek nowelizacji, zresztg niewynikajacy
z implementacji dyrektyw unijnych, wymaga w moim przekonaniu po-
glebionej refleksji.

Pod kazdym z komentowanych przepiséw, zaproponowalem projekt
zapisu alternatywnego. Musze zarazem zastrzec, ze opracowanie projektu
zapisu do przepisow ustawy w ciggu kilku dni jest obarczone oczywistym
ryzykiem niedopatrzen.



Konczac dodam, ze liczba uwag jest do$¢ znaczna. W moim prze-
konaniu niektére rozwigzania ustawy powinny by¢ zmienione lub
dopracowane.

I. Informowanie w ,postaci elektronicznej”

1. Ustawa w kilku regulacjach promuje rozwigzanie, w ktorym
informacje i wnioski mogg by¢ przekazywane ,w postaci elek-
tronicznej”. Powyzsze rozwigzanie wydaje sie nowoczesne. Ma
jednak dwie powazne wady.

2. Po pierwsze, jest niezgodne np. z art. 3 Dyrektywy 2019/1152
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow pra-
cy w Unii Europejskiej (dalej: Dyrektywy 2019/1152 w sprawie
przejrzystych warunkow pracy), ktéry dopuszcza takg forme
tylko o tyle, o ile informacje ,beda mogly by¢ przechowywane
i wydrukowane”. Jest tu mowa o koniunkcji. Tym samym wy-
mogu tego nie spelnia np. forma komunikacji przez sms, ktora
jest ,postacig elektroniczng”. Mozna mie¢ takze watpliwo$¢, czy
udostepnienie informacji w wewnetrznych zakladowych syste-
mach informatycznych zapewnia pracownikowi wplyw na za-
chowanie lub wydrukowanie informacji. Dlatego sugeruje, aby
akurat w tym zakresie wdrozy¢ dyrektywe literalnie.

3. Roéwnie watpliwe jest wprowadzenie ,postaci elektroniczne;j”
dla wnioskow skladanych przez pracownika. Rzecz w tym, ze
wnioski takie musza by¢ sktadane do akt osobowych. Powyzsze
oznacza, ze pracodawca musi przepisywac tre$¢ smsow, mmsow,
przesylanych zdjec itp. Jest to nie tylko niepraktyczne, ale tez
stanowi nieproporcjonalne obcigzenie pracodawcow.

4. Z tego powodu proponuje wszedzie tam, gdzie ustawodawca
wprowadzit powyzszg forme dokonac uzupehienia.

5. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze rowniez w przypadku wnio-
skow i dokumentdow dot. korzystania z urlopow i innych upraw-
nien zwigzanych z rodzicielstwem, wymog formy pisemnej
zostal zliberalizowany i zastgpiony wymogiem zachowania
postaci papierowej lub elektronicznej. Pomimo obnizenia wy-
magan co do formy, ustawodawca wcigz w wielu przypadkach
wymaga dolaczenia do wniosku dokumentow okreslonych
w rozporzadzeniu wykonawczym wydanym na podstawie
art. 186% k.p., co w niektorych przypadkach moze wigzac sie
z praktyczng niemozliwoscig skorzystania przez wnioskodawce



z niektorych form skrétowej komunikacji elektroniczne;j.
Wydaje sie tez, ze przepisy przywolanego rozporzadzenia
wymagaja dostosowania z uwagi na nowg postac¢ sktadania
wnioskow.

6. Alternatywnie, k.p. powinien zawiera¢ jedng definicje ,postaci
elektronicznej” z uwzglednieniem powyzszych wymogéw. Budzi
zreszta zdziwienie, ze takowej nie zawiera.

7. Gdyby ustawodawca nie wprowadzil normy ogélnej, to pozosta-
taby potrzeba doprecyzowania kazdego z przepisow z osobna.

Ponizej podaje przyktad.

Tres$¢ przepisu w ustawie nowelizujacej Kodeks pracy:
»Art. 29 § 3. Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub
elektroniczne;: (...).

Dyrektywa 2019/1152 w sprawie przejrzystych warunkow pracy:
YArt. 3

Przekazywanie informacji

Pracodawca przekazuje kazdemu pracownikowi na pismie informacje
wymagane zgodnie z niniejszg dyrektywg. Informacje te podaje sie i prze-
kazuje w formie papierowej lub — pod warunkiem ze bedg one dostepne
dla pracownika, bedg mogly by¢ przechowywane i wydrukowane, a praco-
dawca zachowa dowod przekazania informacji lub otrzymania informacji
przez pracownika — w formie elektroniczne;j.”

Proponowana regulacja:

Art. 29 § 3. Pracodawca wykonuje obowigzki informacyjne w postaci pa-
pierowej. Pracodawca moze informowac pracownika w postaci elektro-
nicznej, pod warunkiem, ze informacje te beda dostepne dla pracownika
w taki sposob, ze bedzie on samodzielnie decydowal o ich przechowaniu
i wydrukowaniu. Pracodawca informuje pracownikow: (...)

Il. Wprowadzenie obowiazku uzasadniania
wypowiadania umow zawartych na czas okreslony

1. Proponowana zmiana (m. in. art. 30 i 45 k.p.) jest kierunkowo
poprawna. Istniejg dzi§ bowiem powazne argumenty przema-
wiajgce za tym, ze aktualny stan prawny narusza konstytucyjna
zasade rownosci.



Z drugiej jednak strony praktyka dowodzi, ze uzasadnianie wy-
powiedzen nie jest sprawg tatwa. O ile wiec proponowana zmiana
stusznie wyrdwnuje sytuacje prawng pracownikow, to w moim
przekonaniu pogltebia nierdwnos¢ po stronie pracodawcow. Po-
prawne wykonanie powyzszego obowigzku nie jest proste dla
malych przedsiebiorcow. By¢ moze z tego powodu w prawie nie-
mieckim, obowigzek uzasadniania wypowiedzen rozpoczyna sie
od okreslonego progu zatrudnienia. Nie mam w tym zakresie
precyzyjnej wiedzy, niemniej wedlug powszechnie dostepnych
zrodet jest to min. 5 lub 10 zatrudnionych.

Wyrazam zarazem obawe, ze nalozenie obowigzku uzasadnia-
nia wypowiedzen umow o prace zawartych na czas okreslony
zwiekszy presje na obchodzenie prawa pracy poprzez tzw. umo-
wy $mieciowe. W praktyce bowiem (co jest formalnie niezgodne
z prawem), umowy na czas okreslony traktowane sg jako prze-
dluzenie proby. Jak wspomniatem, dotyczy to w szczegdlnosci
zatrudnienia w malych przedsiebiorstwach.

Jest przy tym oczywiste, ze ustawodawca nie powinien ,uginac
sie” przed niezgodna z prawem praktyka. Dlatego nalezaloby
poszukiwa¢ rozwigzania, ktore gwarantujgc zasade rowno-
$ci, uwzglednia jednak nieporéwnywalng sytuacje faktycz-
ng przedsiebiorcow. Rozwigzanie niemieckie wydaje sie tu
interesujace.

Niemniej jednak, powyzsze wymagaloby bardzo powaznej dys-
kusji spolecznej oraz licznych zmian do ustawy. Dlatego watek
ten jedynie sygnalizuje.

Ill. Pracownik opiekujacy sie dzieckiem a pracownik
wychowujacy dziecko

1.

Implementujac przepisy Dyrektywy 2019/1158 w sprawie row-
nowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz uchyla-
jacej dyrektywe Rady 2010/18/UE (dalej: Dyrektywy 2019/1158
work-life balance) polski ustawodawca zamiennie postuguje sie
pojeciami ,,pracownika opiekujgcego sie dzieckiem” i ,pracow-
nika wychowujacego dziecko”.

Jeszcze wieksze watpliwosci dot. tych poje¢ wprowadzajg pro-
ponowane zmiany w tresci przepisow. Przykladowo, w art.
178 § 2 doszlo do zmiany z ,,0soby opiekujacej sie dzieckiem”
na ,osobe wychowujacg dziecko”. Zupelnie odwrotng zmiane



wprowadzono w art. 1823 k.p., gdzie przestanke ,wychowywania
dziecka” zmieniono na ,opieke nad dzieckiem”. Ustawodawcy
brak jest chyba konsekwencji we wprowadzanych zmianach.
Powoduje to rowniez uzasadniong watpliwos¢ co do ewentu-
alnej zmiany zakresu podmiotowego zastosowania przepisow.
Wydaje sie, ze ustawodawca powinien ujednolici¢ uzywang no-
menklature albo okresli¢ znaczenie poszczegélnych pojec i sto-
sowac je konsekwentnie.

IV. Ocena i propozycje zmian do regulacji
szczegotowych

W dalszej czesci ekspertyza bedzie sie odnosita do konkretnych przepi-
SOW ustawy.

Opinia do art. 26 Kodeksu pracy

Tres$¢ przepisu w ustawie nowelizujacej Kodeks pracy:
»Art. 26. Stosunek pracy nawigzuje sie w dniu okre$lonym w umowie
jako dzien rozpoczecia pracy.”

Obecne brzmienie w Kodeksie pracy:

»Art. 26. Stosunek pracy nawigzuje sie w terminie okreslonym w umowie
jako dzien rozpoczecia pracy, a jezeli terminu tego nie okre$lono — w dniu
zawarcia umowy.”

Dyrektywa 2019/1152 w sprawie przejrzystych warunkow pracy:
»Art. 4 ust. 2 d) nakazuje poinformowa¢ pracownika o ,,dacie rozpoczecia
stosunku pracy.”

Ocena

Wyrazam przekonanie, ze dotychczasowa regulacja jest lepsza niz pro-
ponowana i niesprzeczna z Dyrektywg 2019/1152. Czyms innym jest
bowiem nalozenie obowigzku informacyjnego (do czego odnosi sie ta
dyrektywa), a czyms$ innym norma, ktéra ustala skutki niewykonania
tego obowigzku. Praktyka zawierania umow jest rdzna, jak roéwniez
rdzny jest poziom profesjonalizmu pracodawcow. Brak normy, kto-
ra rozstrzyga jak zastosowaé prawo, gdy umowa jednak nie okresli
terminu rozpoczecia stosunku pracy, bedzie w moim przekonaniu
mankamentem.



Na marginesie dodam, zZe nawet proponowana norma nie pokrywa
sie z trescig Dyrektywy 2019/1152. Polski Kodeks nie dotyczy bowiem
sinformowania” ale ,okreslenia” przez strony daty rozpoczecia pracy.

Opinia do art. 26* Kodeksu pracy

Tres$¢ przepisu w ustawie nowelizujacej Kodeks pracy:
»Art. 26" § 1. Pracodawca nie moze zakazac pracownikowi jednoczesnego
pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcg lub jednoczesne-
go pozostawania w stosunku prawnym bedgcym podstawg Swiadczenia
pracy innym niz stosunek pracy.
§ 2. Przepisu § 1 nie stosuje sie:

1) w przypadku okreslonym w art. 101' § 1;

2) jezeli odrebne przepisy stanowig inaczej.”

Dyrektywa 2019/1152 w sprawie przejrzystych warunkow pracy:

» Motyw 29

Pracodawca nie powinien zakazywa¢ pracownikowi podejmowania za-
trudnienia u innych pracodawcéw poza rozktadem czasu pracy ustalonym
z tym pracodawcag, ani niekorzystnie traktowac pracownika z tego powo-
du. Panstwa cztonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢ okreslenia warunkow
stosowania ograniczen w laczeniu stanowisk, ktore nalezy rozumiec jako
ograniczenia mozliwosci pracy na rzecz innych pracodawcow wynikajace
z przyczyn obiektywnych, takich jak ochrona zdrowia i bezpieczenstwa
pracownikéw, w tym poprzez ograniczenia czasu pracy, ochrony tajemni-
cy przedsiebiorstwa, rzetelnosci stuzby cywilnej lub unikania konfliktow
interesow.”

Ocena

1. Proponowany przepis nie narusza niniejszej dyrektywy. Pomi-
jam w tym miejscu moja krytyczna ocene co do tego, ze komen-
towany przepis kontynuuje w moim przekonaniu, niezgodng
z polska Konstytucjg promocje tzw. zatrudnienia niepracowni-
czego, powszechnie nazywanego ,$mieciowym”. Zapewne o to
bowiem chodzi projektodawcy w stowach ,,pozostawanie w sto-
sunku prawnym bedgcym podstawg $wiadczenia pracy innym
niz stosunek pracy”.

2. Proponowana regulacja nie obejmuje jednak najwazniejszej
z przestanek Dyrektywy 2019/1152, tj. ochrony zdrowia i bez-
pieczenstwa pracownikow. Nadto, dyrektywa przewiduje ogra-
niczenie zakazu do okreslonego czasu wykonywania pracy.



Tymczasem przepracowanie pracownikow jest zjawiskiem spo-
tecznym, skutkujgcym niekiedy ryzykiem dla bezpieczenstwa
pracy. Rozumiem zarazem, ze ustawodawca moze wyrazac oba-
we co do naduzy¢ z jednej strony oraz, ze ma na uwadze Spo-
teczng potrzebe ,dorabiania” z drugiej. Jednak uzupekienie
przepisu o dodatkowa przestanke ma istotny walor prawny. Z tre-
sci projektowanego art. 29+ k.p. wynika, ze niedopuszczalne jest
wypowiedzenie umowy o prace z powodu wykonywania pracy
dodatkowej. Powyzsze moze wywola¢ watpliwo$¢, czy wypowie-
dzenie umowy o prace pracownikowi przemeczonemu z uwagi
na zatrudnienie w kilku miejscach bedzie mozliwe. Dlatego jasne
wprowadzenie mozliwosci zakazania pracy dodatkowej z powo-
dow zwigzanych z BHP wydaje sie racjonalne.

Proponowana regulacja:
Art. 26" § 1. Pracodawca nie moze zakazac pracownikowi jednoczesnego
pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesne-
go pozostawania w stosunku prawnym bedgcym podstawa $wiadczenia
pracy innym niz stosunek pracy.
§ 2. Przepisu § 1 nie stosuje sie:
1) w przypadku okre$lonym w art. 101* § 1;
2) jezelilaczny czas wykonywania pracy nie pozwalalby na skorzy-
stanie z 11 godzin nieprzerwanego wypoczynku dobowego;
3) jezelilaczny czas wykonywania pracy nie pozwalalby na skorzy-
stanie z 35 godzin nieprzerwanego wypoczynku tygodniowego;
4) jezeli odrebne przepisy stanowig inaczej.
§ 3. Umowa o prace moze wprowadzi¢ dalej idgce ograniczenia. W takim
przypadku pracownikom przystuguje prawo do dodatku w wysokosci
co najmniej 10% wynagrodzenia zasadniczego.

Opinia do art. 29 Kodeksu pracy

Tres$¢ przepisu w ustawie nowelizujgcej Kodeks pracy:

»W art. 29: a) § 1 otrzymuje brzmienie:

§ 1. Umowa o prace okresla strony umowy, adres siedziby pracodawcy,
a w przypadku pracodawcy bedacego osobg fizyczng nieposiadajacego
siedziby — adres zamieszkania, a takze rodzaj umowy, date jej zawarcia
oraz warunki pracy i placy, w szczegdlnosci: (...)”



Dyrektywa 2019/1152 w sprawie przejrzystych warunkow pracy:
HATt. 4

Obowigzek informowania

1. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby pracodawcy mieli obowigzek
informowania pracownikéw o zasadniczych aspektach stosunku pracy.
2. Informacje, o ktérych mowa w ust. 1, obejmujg co najmniej nastepu-
jace elementy (...):

b) miejsce pracy, a w przypadku braku statego lub gldwnego miejsca pra-
cy zasade, ze pracownik jest zatrudniony w réznych miejscach lub ze ma
swobode okreslenia swojego miejsca pracy, oraz siedzibe pracodawcy
lub, w stosownych przypadkach, adres zamieszkania pracodawcys;(...)”

Opinia

1. Proponowana zmiana jest niefortunna. Prawodawca nie do-
strzega, ze wdrazany fragment Dyrektywy 2019/1152 dotyczy
sinformowania”. Nie ma przy tym przeszkod, aby informo-
wanie odbylo sie ,poprzez tre$¢ umowy o prace”. Tyle tylko,
ze w przypadku informowania o siedzibie pracodawcy nie ma
to sensu. Ta ostatnia moze sie wszak zmienia¢, podobnie jak
miejsce zamieszkania.

2. Ponadto, w moim przekonaniu, mamy do czynienia z btedem
w tlumaczeniu samej Dyrektywy 2019/1152, ktory przelozy! sie
na blad w ustawie. Zgodnie z dyrektywa pracownik powinien
otrzymac informacje o “registered place of business or, where
appropriate, the domicile of the employer”.

3. Nie chodzi wiec o adres pracodawcy, tylko adres prowadzonej
przez niego dziatalnos$ci gospodarczej. Dlatego niefortunne jest
zdanie o tresci ,,osoba fizyczna nieposiadajaca siedziby”. Zresztg
jest to zwrot w moim przekonaniu dla prawnika niezrozumialy.
Moim zdaniem Dyrektywa 2019/1152 odnosi sie w tym miejscu
do pracodawcow nieprowadzacych dziatalno$ci gospodarczej za-
trudniajgcych pracownikow do celow osobistych.

4. Nadto wydaje sie, ze zasadnym jest wskazanie nie tylko siedziby,
ale wrecz jej adresu. Informacja ta ma wszak znaczenie przede
wszystkim dla doreczen.

5. Wreszcie, majac nauwadze polska konstrukcje tzw. pracodawcy
wewnetrznego, nalezaloby wskazac¢ siedzibe podmiotu posiada-
jacego zdolnos¢ egzekucyjng.

Proponowana regulacja:
Po usunieciu fragmentu z art. 29 § 1 nadac nastepujacg tresc:
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»Art. 29 § 3% Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej
lub elektronicznej o adresie swojej siedziby albo stalego lub dodatkowego
miejsca prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej. W przypadku jednostek
organizacyjnych nieposiadajacych osobowosci prawnej powolywanych
przez przedsiebiorcow, wskazuje sie adres takiej jednostki organizacyj-
nej oraz adres przedsiebiorcy. Pracodawca ma obowiazek przekazywac
niezwlocznie dane o zmianie adresu, nie pdzniej niz w terminie 7 dni.
W przypadku pracodawcéw osdb fizycznych nieprowadzacych dziatalnosci
podlegajacej obowigzkowi rejestracji we wlasciwym rejestrze lub niepo-
siadajacych stalego lub dodatkowego miejsca prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej, pracodawca wskazuje adres zamieszkania.”

Opinia do art. 293 Kodeksu pracy

Tres¢ przepisu w ustawie nowelizujacej Kodeks pracy:

»Art. 293 § 1. Pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej
6 miesiecy moze raz w roku kalendarzowym wystgpi¢ do pracodawcy
z wnioskiem, zlozonym w postaci papierowej lub elektronicznej, o zmia-
ne rodzaju umowy o prace na umowe o prace na czas nieokreslony lub
o bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy, w tym polegajace na
zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu w pelnym wymiarze czasu pracy.
Nie dotyczy to pracownika zatrudnionego na podstawie umowy o prace na
okres probny. Do okresu zatrudnienia pracownika u danego pracodawcy
wlicza sie pracownikowi okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, je-
zeli zmiana pracodawcy nastgpila na zasadach okreslonych w art. 23", a takze
w innych przypadkach, gdy z mocy odrebnych przepiséw nowy pracodawca
jest nastepcg prawnym w stosunkach pracy nawigzanych przez pracodawce
poprzednio zatrudniajacego tego pracownika.

§ 2. Pracodawca powinien, w miare mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika, o ktéorym mowaw § 1.

§ 3. Pracodawca udziela pracownikowi w postaci papierowej lub elektro-
nicznej odpowiedzi na wniosek, o ktorym mowa w § 1, biorgc pod uwage
potrzeby pracodawcy i pracownika, nie p6zniej niz w terminie 1 miesigca
od dnia otrzymania wniosku; w razie nieuwzglednienia wniosku praco-
dawca informuje pracownika o przyczynie odmowy.”

Dyrektywa 2019/1152 w sprawie przejrzystych warunkow pracy:
»ATt. 12
Przejscie do innych form zatrudnienia
1. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby pracownik, ktory przez
co najmniej sze$¢ miesiecy Swiadczyl prace u tego samego
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Ocena

pracodawcy, a ktory zakonczyl swoj ewentualny okres probny,
moglt wystapic o forme zatrudnienia z bardziej przewidywalnymi
lub bezpieczniejszymi warunkami pracy, jezeli jest ona dostepna,
i otrzymac pisemng odpowiedz na ten wniosek wraz z uzasad-
nieniem. Panstwa czlonkowskie mogg ograniczy¢ czestotliwosé
sktadania wnioskéw skutkujgcych obowigzkiem okreslonym
w niniejszym artykule.

Panstwa czlonkowskie zapewniaja, by pracodawca udzielal
pisemnej odpowiedzi wraz z uzasadnieniem, o ktdrej mowa
w ust. 1, w terminie jednego miesigca od otrzymania wniosku.
W odniesieniu do 0sdb fizycznych dzialajacych w charakterze
pracodawcdow oraz matych i §rednich przedsiebiorstw, panistwa
cztonkowskie mogag przewidzie¢ przedtuzenie tego terminu
nie wiecej niz o trzy miesigce oraz umozliwi¢ ustng odpowiedz
na kolejny podobny wniosek zlozony przez tego samego pracow-
nika, jesli uzasadnienie odpowiedzi odnosnie do sytuacji pracow-
nika pozostaje bez zmian.”

Wyrazam przekonanie, ze przepis wymaga powaznej modyfikacji z na-
stepujacych powodow:

12

1.

Z tresci Dyrektywy 2019/1152 wynika wyraznie, ze chodzi
o zmiane ,formy zatrudnienia” (a form of employment with
more predictable and secure working conditions). Nie cho-
dzi wiec o ,rodzaj pracy”. Uzycie tego stowa skutkuje wpro-
wadzeniem niepewnos$ci prawnej. Stwierdzenie w ustawie,
ze pracownik moze wnioskowac ,0 bardziej przewidywalne
i bezpieczne warunki pracy” oznacza, ze moze wnioskowac
wlasciwie o wszystko co uwaza za bezpieczne, np. przedluze-
nie okresu wypowiedzenia czy zmiane harmonogramu pracy.
Innymi stowy, przepis sugeruje, ze dotyczy ,,przewidywalno-
sci warunkow pracy” rozumianych takze jako ,przewidywal-
nos¢ pracy”. Tymczasem ta ostatnia kwestia jest uregulowana
w art. 10 Dyrektywy 2019/1152.

Nie ma oczywiscie nic zlego w tym, aby pracownik skladat ta-
kie wnioski jakie uwaza. Tyle tylko, ze wniosek taki naktada na
pracodawce obowiagzek odpowiedzi i uzasadnienia. Prawo nie
powinno stanowic tak nieprecyzyjnych norm, ktorych skutkiem
jest natlozenie obowigzku na inny podmiot.

Majac na uwadze to, ze polski system prawa pracy nie przewi-
duje pracy w formie tzw. ,zero godzin”, to poprawa warunkow



na bezpieczniejsze i przewidywalne dotyczy w zasadzie naste-

pujacych sytuacji:
a) zmiana z umowy na czas okreslony na umowe na czas
nieokreslony;

b) zmianazumowy niepelnoetatowej na wyzszy wymiar etatu
lub na czas nieokreslony;
4. Jest nieco zaskakujacym, ze ustawodawca w ogdle nie skorzysta
z mozliwosci odcigzenia malych przedsiebiorstw.

Proponowana regulacja:

Art. 293 § 1. Pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej
6 miesiecy moze raz w roku kalendarzowym wystagpi¢ do pracodawcy
z wnioskiem, zlozonym w postaci papierowej lub elektronicznej, o zmia-
ne rodzaju umowy o prace na umowe o prace na czas nieokreslony lub
na wyzszy lub pelny wymiar czasu pracy. Nie dotyczy to pracownika za-
trudnionego na podstawie umowy o prace na okres probny. Do okresu
zatrudnienia pracownika u danego pracodawcy wlicza sie pracowniko-
wi okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana pra-
codawcy nastapita na zasadach okreslonych w art. 23!, a takze w innych
przypadkach, gdy z mocy odrebnych przepiséw nowy pracodawca jest
nastepcg prawnym w stosunkach pracy nawigzanych przez pracodawce
poprzednio zatrudniajacego tego pracownika.

§ 2. Pracodawca powinien, w miare mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek
pracownika, o ktorym mowa w § 1.

§ 3. Pracodawca udziela pracownikowi w postaci papierowej lub elek-
tronicznej odpowiedzi na wniosek, o ktérym mowa w § 1, biorac pod
uwage potrzeby pracodawcy i pracownika, nie p6zniej niz w terminie
1 miesigca od dnia otrzymania wniosku; w razie nieuwzglednienia wnio-
sku pracodawca informuje pracownika o przyczynie odmowy.

§ 4. Dla pracodawcow bedacych przedsiebiorcami zatrudniajgcymi
nie wiecej niz pieciu pracownikow oraz osob fizycznych niebedacych
przedsiebiorcami, termin o ktorym mowa w § 3 wynosi 3 miesigce, a od-
powiedz na kolejny podobny wniosek ztozony przez tego samego pracow-
nika moze by¢ udzielona ustnie, jesli uzasadnienie odpowiedzi odnosnie
do sytuacji pracownika pozostaje bez zmian.

Opinia do art. 294, art. 177 i art. 188* Kodeksu pracy
Tres$¢ przepisu w ustawie nowelizujgcej Kodeks pracy:

»Art. 29* § 1. Przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o pra-
ce lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce, przyczyny
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uzasadniajacej przygotowanie do wypowiedzenia lub rozwigzania umo-
wy bez wypowiedzenia albo przyczyny zastosowania dzialania majgcego
skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy o prace nie moze stanowic:

1) wystgpienie przez pracownika z wnioskiem, o ktéorym mowa
w art. 293 § 1;

2) jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodaw-
ca lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym bedacym
podstawg $wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, chyba
ze ograniczenia w tym zakresie wynikaja z odrebnych przepisow
albo zachodzi przypadek okreslony w art. 101* § 1;

3) dochodzenie przez pracownika udzielenia informacji, o ktorych
mowaw art. 29 § 3,31 3% oraz art. 29" § 21 4;

4) skorzystanie z praw, o ktorych mowa w art. 94'.

§ 2. Pracodawca udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy o prace
lub zastosowaniu dzialania majgcego skutek réwnowazny z rozwigza-
niem umowy o prace kierowal sie powodami innymi niz wskazane w § 1.

§ 3. Jezeli pracownik uwaza, ze przyczyng rozwigzania umowy o prace
na okres probny za wypowiedzeniem albo zastosowania dzialania majgce-
go skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy o prace bylo jednoczesne
pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcg lub jednoczesne
pozostawanie w stosunku prawnym innym niz stosunek pracy, lub do-
chodzenie udzielenia informacji, o ktéorych mowa w art. 29 § 3, 31 33
oraz art. 29' § 2 i 4, lub skorzystanie z praw, o 9 ktorych mowa w art. 94,
moze, w terminie 7 dni od dnia zlozenia o$wiadczenia woli pracodawcy
o0 rozwigzaniu umowy o prace na okres probny za wypowiedzeniem albo
zastosowania dzialania majgcego skutek rownowazny z rozwigzaniem
umowy o prace, zlozy¢ do pracodawcy wniosek w postaci papierowej
lub elektronicznej o wskazanie przyczyny uzasadniajacej to rozwigzanie
umowy o prace albo zastosowanie dzialania.

§ 4. Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek, o kto-
rym mowaw § 3, w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni
od dnia zlozZenia przez pracownika wniosku.”

LW art. 177:

(-or)

§ 1 W okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego, a takze od
dnia zlozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzyn-
skiego albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu rodziciel-
skiego albo jego czesci — do dnia zakonczenia tego urlopu pracodawca
nie moze:
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1) prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia lub rozwigzania
bez wypowiedzenia stosunku pracy z ta pracownicg lub tym
pracownikiem;

2) wypowiedzie¢ ani rozwigzac¢ stosunku pracy z tg pracownica lub
tym pracownikiem, chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajace
rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z ich winy i reprezentu-
jaca pracownice lub pracownika zakladowa organizacja zwigz-
kowa wyrazila zgode na rozwigzanie umowy.

(-er)

§ 1. W przypadku zlozenia przez pracownika wniosku, o ktorym
mowa w § 1, wezesniej niz w terminach okreslonych w art. 180 § o,
art. 182' § 1 oraz art. 1823 § 2 zakaz, o ktorym mowa w § 1, zaczyna obo-
wigzywac na:

1) 14 dniprzedrozpoczeciem korzystania z czesci urlopu macierzyn-

skiego oraz czesci urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego;

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

3) 7dniprzed rozpoczeciem korzystania z urlopu ojcowskiego albo
jego czesci.

§ 3. Umowa o prace zawarta na czas okreslony albo na okres probny
przekraczajacy jeden miesigc, ktora uleglaby rozwigzaniu po uplywie
trzeciego miesigca cigzy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu.

(-rr)

§ 4. Rozwigzanie przez pracodawce umowy o prace za wypowiedze-
niem w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego, a takze od
dnia zlozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzyn-
skiego albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu rodziciel-
skiego albo jego czesci — do dnia zakonczenia tego urlopu moze nastapic¢
tylko w razie ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Pracodawca
jest obowigzany uzgodnic z reprezentujgcg pracownice lub pracownika
zakladowg organizacjg zwigzkowsg termin rozwigzania umowy o prace.
W razie niemozno$ci zapewnienia w tym okresie innego zatrudnienia,
pracownicy lub pracownikowi przystugujg swiadczenia okreslone w od-
rebnych przepisach. Okres pobierania tych §wiadczen wlicza sie do okresu
zatrudnienia, od ktorego zalezg uprawnienia pracownicze.

(-rr)

§ 4. Istnienie przyczyn, o ktérych mowa w § 1 pkt 2 i § 4, udowodni
pracodawca.”
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»Art. 188 (...) § 7. Zlozenie przez pracownika wniosku, o ktérym
mowaw § 1, nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie
umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce
i przyczyny uzasadniajacej prowadzenie przygotowania do wypowiedze-
nia lub rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia.

§ 8. Pracodawca udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy o prace
kierowat sie powodem innym niz wskazany w § 7.”

REGULACJE DYREKTYW

Dyrektywa 2019/1158 work-life balance:

»Motyw 41

Pracownicy korzystajacy z prawa do urlopu lub prawa do wystgpienia
z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy, przewidzianych w niniej-
szej dyrektywie, powinni by¢ objeci ochrong przed zwolnieniem z pracy
i wszelkimi przygotowaniami do mozliwego zwolnienia z pracy z powo-
du wystapienia o urlop, skorzystania z takiego urlopu lub wystapienia
z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy zgodnie z orzecznictwem
Trybunalu Sprawiedliwo$ci, w tym zgodnie z wyrokiem w sprawie
C-460/06 (12). Pracownicy, ktorzy uwazaja, ze zostali zwolnieni z powo-
du skorzystania z takich praw, powinni mie¢ mozliwo$¢ zwrécenia sie
do pracodawcy z prosbg o przedstawienie nalezytego uzasadnienia tego
zwolnienia. Jezeli pracownik ztozyt wniosek o urlop ojcowski, urlop ro-
dzicielski lub urlop opiekuniczy, o ktorych mowa w niniejszej dyrektywie,
badz jezeli skorzystat z ktoregos z nich, pracodawca powinien przedstawic
pisemne uzasadnienie zwolnienia takiego pracownika.”

Dyrektywa 2019/1152 w sprawie przejrzystych warunkow pracy:
YArt. 18
Ochrona przed zwolnieniem i ciezar dowodu
1. Panstwa czlonkowskie wprowadzajg niezbedne srodki celem za-
kazu zwolnienia lub jego rownowaznikéw oraz wszelkich przygo-
towan do zwolnienia pracownikow z powodu skorzystania przez
nich z praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie.
2. Pracownicy, ktorzy uwazaja, ze zostali zwolnieni lub zostali ob-
jeci srodkami o rownowaznym skutku z powodu skorzystania
z praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie, mogg zwrdcic
sie do pracodawcy o przedstawienie nalezycie uzasadnionych
powodow zwolnienia lub réwnowaznych $rodkéw. Pracodawca
przedstawia te powody na pismie.
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Panstwa czlonkowskie wprowadzaja Srodki niezbedne do za-
pewnienia, aby w przypadku gdy pracownicy, o ktérych mowa
w ust. 2, przedstawili przed sgdem lub innym wtasciwym or-
ganem lub podmiotem fakty, na podstawie ktérych mozna
domniemywac, ze doszlo do takiego zwolnienia lub podjecia
rownowaznych $rodkéw, obowigzek udowodnienia, ze zwolnie-
nie nastapilo z przyczyn innych niz te, o ktérych mowa w ust. 1,
nalezat do pracodawcy.

Ust. 3 nie stoi na przeszkodzie temu, by panstwa czlonkowskie
przyjety zasady dowodowe korzystniejsze dla pracownikow.
Panstwa czlonkowskie nie sg zobowigzane do stosowania ust. 3
do postepowan, w ktérych ustalenie okolicznosci faktycznych
sprawy nalezy do sadu lub innego wlasciwego organu lub
podmiotu.

Ust. 3 nie ma zastosowania do postepowan karnych, chyba ze
panstwo cztonkowskie postanowi inaczej.”

Dyrektywa 2019/1158 work-life balance:

SATt. 12:
1.

Panstwa czlonkowskie wprowadzaja niezbedne $rodki w celu
zakazania zwalniania oraz wszelkich przygotowan do zwolnie-
nia pracownikow z powodu wystapienia przez nich z wnioskiem
o urlop przewidziany w art. 4, 5 lub 6 lub skorzystania z takiego
urlopu lub z powodu skorzystania przez nich z prawa do wy-
stapienia z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy, o ktorym
mowa w art. 9.

Pracownicy, ktorzy uwazaja, ze zostali zwolnieni z powodu wy-
stapienia przez nich z wnioskiem o urlop przewidziany w art. 4,
5 lub 6 lub skorzystania z takiego urlopu lub z powodu skorzysta-
nia przez nich z prawa do wystgpienia z wnioskiem o elastyczng
organizacje pracy, o ktorym mowa w art. 9, moga zwrdci¢ sie do
pracodawcy o przedstawienie nalezycie uzasadnionych powodow
zwolnienia. W przypadku zwolnienia pracownika, ktory wystapit
w wnioskiem o urlop przewidziany w art. 4, 5 lub 6 lub skorzystat
z takiego urlopu, pracodawca przedstawia uzasadnienie zwolnie-
nia na pismie.

Panstwa czlonkowskie wprowadzaja niezbedne Srodki w celu za-
pewnienia, aby w przypadku gdy pracownicy, ktorzy uwazaja,
ze zostali zwolnieni z powodu wystgpienia przez nich z wnio-
skiem o urlop przewidziany w art. 4, 5 lub 6 lub skorzystania
z takiego urlopu, przedstawig przed sgdem lub innym wiasciwym
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organem fakty, na podstawie ktérych mozna domniemywac,
ze zostali zwolnieni z takiego powodu, udowodnienie, ze zwol-
nienie nastgpilo z innych powodéw, spoczywa na pracodawcy.

4. Ust. 3 nie stoi na przeszkodzie temu, by panstwa czlonkowskie
wprowadzily zasady dowodowe korzystniejsze dla pracownikow.

5. Panstwa czlonkowskie nie sg zobowigzane do stosowania ust. 3
do postepowan, w ktorych ustalenie stanu faktycznego sprawy
nalezy do sgdu lub innego wlasciwego organu.

6. Ust. 3 nie ma zastosowania do postepowan karnych, chyba ze
panstwa cztonkowskie postanowia inaczej.”

Ocena

Proponowang regulacje oceniam krytycznie, z kilku powodow:

1.

Przepis uzywa pojecia: ,dziatania majace skutek rownowazny
z rozwigzaniem umowy o prace”, ktérego nie zna Kodeks pracy.
Wprowadza chaos interpretacyjny. Powyzszy zwrot stanowi me-
chaniczne przeklejenie tresci Dyrektywy 2019/1158 . By¢ moze
chodzi tu o czynnosci dotyczace stosunkdow pracy z mianowa-
nia, powotlania lub wyboru, ale w takim razie nalezy to napisa¢
wyraznie. Co wiecej, okreslenie to pojawia sie tylko w tresci art.
29*k.p., a w zawierajgcych podobng regulacje przepisach art. 177
i 188 k.p. juz nie, co prowadzi do uzasadnionych watpliwosci
co do przedmiotowego zakresu zastosowania ww. przepisow.
Ponadto, stowo ,dziatania” sugeruje, ze chodzi o czyny niebedace
czynno$ciami prawnymi. Kodeks pracy takich przypadkow we-
dlug mojej wiedzy nie zna. By¢ moze ustawodawcy chodzi o wy-
powiedzenie zmieniajace, ale wtedy i tak przepis bytby wadliwy.
Po pierwsze, wypowiedzenie zmieniajace nie jest dzialaniem,
ale czynnos$cig prawna. Po drugie, regulacja bytaby zbedna, al-
bowiem powielalaby tres¢ art. 42 k.p.

Tres$c art. 294 § 11 art. 188" § 7 k.p. w czesci: ,(...) przyczyny
uzasadniajgcej przygotowanie do wypowiedzenia (...) nie moze
stanowic (...), a takze zakaz prowadzenia przygotowan do wypo-
wiedzenia lub rozwigzania bez wypowiedzenia stosunku pracy”,
sg nie tylko niezrozumiate, ale nie odpowiadajg tresci dyrek-
tyw, ktore nakazujg wprowadzi¢: ,zakaz (...) wszelkich przy-
gotowan do zwolnienia pracownikéw” z powodu skorzystania
przez nich z praw przewidzianych w dyrektywach — odpowied-
nio w art. 18 dyrektywy w sprawie przejrzystych warunkow lub
w art. 12 dyrektywy work-life balance.



Proponowane przepisy uzywaja pojecia ,,przygotowanie do wypo-
wiedzenia lub rozwigzania umowy bez wypowiedzenia”. To poje-
cie nieostre. Nie wiadomo czy chodzi o czynnosci faktyczne czy
prawne. Jesli juz, to nalezy wprowadzi¢ zwrot ,,czynnosci prawne
w ramach procedur zmierzajacych do wypowiedzenia lub roz-
wigzania”. Trzeba tez zauwazyc¢, ze art. 177 k.p. z jednej strony
zakazuje podejmowania owych ,przygotowan”, ale z drugiej stro-
ny dopuszcza wypowiedzenie lub rozwigzanie stosunku pracy
jezeli ,zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy
bez wypowiedzenia z ich winy i reprezentujaca pracownice lub
pracownika zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazila zgode
na rozwigzanie umowy”. Czym zatem jest taka ocena przyczyny
rozwigzania umowy o prace i nastepcza konsultacja z organizacja
zwigzkows jezeli nie ,przygotowaniem”? Wydaje sie, ze w tym
zakresie przepisowi brak jest proceduralne;j logiki.

Nalezy réwniez wskazaé, ze nalozony przez dyrektywe work-
-life balance obowigzek wdrozenia srodkéw w celu zakazania
zwalniania oraz wszelkich przygotowan do zwolnienia pracow-
nikow z powodu wystapienia przez nich z wnioskiem o urlop
ojcowski lub rodzicielski lub skorzystania z takiego urlopu, nie
zostal wprost zrealizowany. Przepisy ustawy zakazujg zwalniania
pracownika w okresie od dnia ztozenia przez pracownika wnio-
sku o udzielenie urlopu ojcowskiego albo urlopu rodzicielskiego
do dnia zakonczenia tego urlopu, co nie jest tym samym.

Tres¢ art. 29* § 2 oraz odpowiadajace mu art. 177 § 4* i art. 188"
§ 8 k.p. sa catkowicie niezgodne z dyrektywami, ale tez niezgodne
z Konstytucja RP. Dyrektywy nakladajg na pracodawce obowia-
zek udowodnienia zgodnos$ci z prawem swojego dziatania tylko
wtedy, gdy najpierw pracownik uprawdopodobni, ze pracodawca
kierowal sie kryteriami zabronionymi. Wtedy pracodawca wie,
w jaki sposdb obali¢ zarzut pracownika. Tymczasem projekto-
wany przepis tego nie wymaga. Literalnie rzecz ujmujac, przepis
nakazuje pracodawcy w kazdej sprawie dowodzi¢, ze nie naruszyt
prawa, zamiast dowodzi¢, ze podane przez niego powody zwol-
nienia sg uzasadnione. Takie obciazenie pracodawcy stanowi na-
ruszenie jego wolnosci w stopniu zupeie nieproporcjonalnym
do chronionych praw i wolnosci.

Przepis art. 29* § 2 k.p. nie wprowadza nakazanej przez Dyrek-
tywe 2019/1158 procedury, zgodnie z ktérg pracownik, ktory
ma watpliwosci, czy nie zostal zwolniony z powodow zabro-
nionych, ma prawo zlozy¢ wniosek o wyjasnienie na piSmie.
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Projektodawca przyjal zapewne zalozenie, ze skoro wypowiedze-
nia i rozwigzania powinny by¢ uzasadnione z urzedu, to nie ma
potrzeby wdrazac dyrektywy. Takie rozumowanie nie jest pewne.
Pracownik moze wszak zgda¢ dodatkowych wyjasnien, zanim
zdecyduje sie skorzystac z drogi sadowej. Co wiecej, przepisy art.
177 i art. 188" k.p. nie zawieraja nawet szczgtkowego odniesienia
do tej procedury, pomimo wymogu sformulowanego w art. 12
ust. 2 dyrektywy work-life balance.

8. Dodatkowo, tres¢ art. 29* § 4 k.p. jest w moim przekonaniu nie-
zgodna z dyrektywa w sprawie przejrzystych warunkow, kto-
ra wymaga zachowania formy pisemnej. Nadto, wymoég formy
pisemne;j jest zupelnie zrozumialy, albowiem przepis w istocie
nakazuje uzasadni¢ wypowiedzenie. A w polskim porzadku praw-
nym wypowiedzenia powinny by¢ uzasadniane na pismie.

9. Zwazywszy, ze przepis dotyczy naruszenia zakazow ustawowych,
to pracownikowi zatrudnionemu na okres probny powinno przy-
stugiwac¢ odszkodowanie. Powyzsze wymagatoby jednak, aby na
czas, w ktorym pracownik ztozyl wniosek, a pracodawca odpo-
wiada, zostal zawieszony okres przewidziany na ztozenie odwo-
tania do sadu pracy.

10. Jak byla o tym mowa, dyrektywy nakazujg zakaza¢ dokonywania
czynnosci przygotowawczych. Dlatego Kodeks powinien przewi-
dywac¢ sankcje za naruszenie zakazu. Obecnie takiej sankeji nie
ma. Pozostaje iluzoryczna ochrona przez Kodeks cywilny, by¢
moze ochrona przez przepis wykroczeniowy oraz RODO.

Proponowana regulacja

Uwaga: w moim przekonaniu prawidlowe wdrozenie dyrektyw wymaga
znacznie bardziej rozbudowanej regulacji. Dlatego ponizsza propozycja

jest propozycja niepekna.

Art. 294 § 1. Nie mogg stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowie-
dzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez
pracodawce:

1) wystapienie przez pracownika z wnioskiem, o ktérym mowa

w art. 293 § 1;

2) jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcg
lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym bedacym
podstawg $wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, chyba
ze ograniczenia w tym zakresie wynikajg z odrebnych przepisow
albo zachodzi przypadek okreslony w art. 101* § 1;
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3) dochodzenie przez pracownika udzielenia informacji, o ktorych
mowaw art. 29 § 3, 31 3% oraz art. 29" § 21 4;

4) skorzystanie z praw, o ktorych mowa w art. 94.

§ 2. W przypadku gdy pracownik przedstawi przed sadem fakty, na
podstawie ktérych mozna domniemywag, ze doszto do wypowiedzenia
lub rozwigzania umowy z przyczyn o ktorych mowaw §1, na pracodawcy
spoczywa ciezar dowodu, ze kierowat sie powodami zgodnymi z prawem.

§ 3. Jezeli pracownik uwaza, ze przyczyng rozwigzania umowy o prace
byto jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcg
lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym innym niz stosunek
pracy, lub dochodzenie udzielenia informacji, o ktérych mowa w art. 29
§ 3, 321 3% oraz art. 29' § 2 i 4, lub skorzystanie z praw, o ktérych mowa
w art. 94'%, moze w terminie 7 dni od dnia ztoZenia oswiadczenia woli pra-
codawcy o rozwigzaniu umowy o prace , ztozy¢ do pracodawcy wniosek
na piSmie o wskazanie przyczyny uzasadniajgcej to rozwigzanie umowy
o prace. Pracownik powinien otrzymac pouczenie o prawie wniesienia
powyzszego wniosku w oswiadczeniu o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu
umowy o prace.

§ 4. Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek, o kto-
rym mowaw § 3 na piSmie w terminie 7 dni od dnia zlozenia przez pra-
cownika wniosku. Na czas do otrzymania odpowiedzi, zawieszeniu ulega
termin o ktorym mowa w art. 264.

§ 5. Podjecie czynnosci prawnych w ramach procedur zmierzajgcych
do wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace z przyczyn okreslo-
nychw § 1jest zabronione. W przypadku naruszenia powyzszego zakazu
pracownik moze zgdac odszkodowania w wysokos$ci 50% wynagrodzenia.

Art. 177:
§ 1. W okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego, a takze od
dnia zlozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzyn-
skiego albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu rodziciel-
skiego albo jego cze$ci — do dnia zakoniczenia tego urlopu pracodawca nie
moze wypowiedzie¢ ani rozwigzac¢ stosunku pracy z ta pracownicg lub
tym pracownikiem, chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwig-
zanie umowy bez wypowiedzenia z ich winy i reprezentujaca pracowni-
ce lub pracownika zakladowa organizacja zwigzkowa wyrazila zgode na
rozwigzanie umowy.

§ 1. Okolicznosci, o ktorych mowa w § 1 nie moga stanowié przyczy-
ny uzasadniajgcej wypowiedzenie lub rozwigzanie stosunku pracy przez
pracodawce.
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§ 1% W przypadku zlozenia przez pracownika wniosku, o ktorym
mowa w § 1, wezesniej niz w terminach okreslonych w art. 180 § 9, art.
182 § 1 oraz art. 1823 § 2 zakaz, o ktorym mowa w § 1, zaczyna obowig-
zywac na:

1) 14 dniprzed rozpoczeciem korzystania z czesci urlopu macierzyn-

skiego oraz czesci urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego;

2) 21dniprzed rozpoczeciem korzystania z urlopu rodzicielskiego

albo jego czesci;

3) 7 dniprzed rozpoczeciem korzystania z urlopu ojcowskiego albo

jego czesci.

§ 3. Umowa o prace zawarta na czas okreslony albo na okres probny
przekraczajacy jeden miesigc, ktora uleglaby rozwigzaniu po uptywie
trzeciego miesigca cigzy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu.

§ 4. Rozwigzanie przez pracodawce umowy o prace za wypowiedze-
niem w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego, a takze od
dnia zlozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzyn-
skiego albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu rodziciel-
skiego albo jego czesci — do dnia zakonczenia tego urlopu moze na-
stgpi¢ tylko w razie ogloszenia upadlosci lub likwidacji pracodawcy.
Pracodawca jest obowigzany uzgodnic z reprezentujgcg pracownice lub
pracownika zaktadowg organizacja zwigzkowa termin rozwigzania umo-
wy o prace. W razie niemozno$ci zapewnienia w tym okresie innego
zatrudnienia, pracownicy lub pracownikowi przystugujg Swiadczenia
okreslone w odrebnych przepisach. Okres pobierania tych swiadczen
wlicza sie do okresu zatrudnienia, od ktorego zalezg uprawnienia
pracownicze.

§ 4. W przypadku gdy pracownik przedstawi przed sadem fakty,
na podstawie ktorych mozna domniemywac, ze doszlo do wypowie-
dzenia lub rozwigzania stosunku pracy w sposéb niezgody z § 1, § 1*
lub § 4, na pracodawcy spoczywa ciezar dowodu, ze przyczyny i tryb
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace odpowiadaty przepi-
som prawa.

§ 5. Jezeli pracownik uwaza, ze przyczyna wypowiedzenia lub roz-
wigzania stosunku pracy bylo zlozenie przez niego wniosku o udzielenie
urlopu macierzynskiego albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci,
urlopu rodzicielskiego albo jego czesci, lub korzystanie z ktoregos z tych
urlopéw, moze, w terminie 7 dni od dnia zlozenia o§wiadczenia woli pra-
codawcy o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu stosunku pracy, ztozy¢ do
pracodawcy wniosek na pi$émie o wskazanie przyczyny uzasadniajacej to
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rozwigzanie lub wypowiedzenie. Pracownik powinien otrzymac poucze-
nie o prawie wniesienia powyzszego wniosku w oswiadczeniu o wypo-
wiedzeniu lub rozwigzaniu stosunku pracy.

§ 6. Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek, o kto-
rym mowaw § 5 na piSmie w terminie 7 dni od dnia zlozenia przez pra-
cownika wniosku. Na czas do otrzymania odpowiedzi, zawieszeniu ulega
termin o ktorym mowa w art. 264.

§ 5. Podjecie czynnosci prawnych w ramach procedur zmierzajgcych
do wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy z przyczyn okreslo-
nych w § 1'jest zabronione. W przypadku naruszenia powyzszego zakazu
pracownik moze zgdac odszkodowania w wysokos$ci 50% wynagrodzenia.

Art. 188"

§ 1. Pracownik wychowujgcy dziecko, do ukonczenia przez nie 8 roku
zycia, moze ztozy¢ wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o za-
stosowanie do niego elastycznej organizacji pracy. Wniosek sklada sie
w terminie nie krétszym niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem
korzystania z elastycznej organizacji pracy.

§ 2. Za elastyczng organizacje pracy, o ktorej mowa w § 1, uwaza sie
prace zdalna, system czasu pracy, o ktorym mowa w art. 139, art. 143
i art. 144, rozklady czasu pracy, o ktorych mowa w art. 140" lub art. 142,
oraz obnizenie wymiaru czasu pracy.

§ 3. We wniosku wskazuje sie:

1) imie i nazwisko oraz date urodzenia dziecka;

2) przyczyne koniecznosci skorzystania z elastycznej organizacji

pracy;

3) termin rozpoczecia i zakonczenia korzystania z elastycznej or-

ganizacji pracys;

4) rodzaj elastycznej organizacji pracy, z ktorej pracownik planuje

korzystac.

§ 4. Wniosek o zastosowanie elastycznej organizacji pracy w postaci
pracy zdalnej ztozony przez pracownika, o ktorym mowa w art. 67° § 6
uznaje sie za zlozony w trybie wynikajacym z art. 67 § 6.

§ 5. Pracodawca rozpatruje wniosek, uwzgledniajac potrzeby pracow-
nika, w tym termin oraz przyczyne koniecznosci korzystania z elastycz-
nej organizacji pracy, a takze potrzeby i mozliwo$ci pracodawcy, w tym
koniecznos¢ zapewnienia normalnego toku pracy, organizacje pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

§ 6. Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub
elektronicznej o uwzglednieniu wniosku albo o przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku, albo o innym mozliwym terminie zastosowania
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elastycznej organizacji pracy niz wskazany we wniosku, w terminie 7 dni
od dnia otrzymania wniosku.

§ 7. W przypadku zastosowania do pracownika systemu czasu pra-
cy, o ktorym mowa w art. 139 na skutek ztozonego przez niego wniosku
o elastyczng organizacje pracy, pracownikowi nie przystuguje prawo
do wynagrodzenia za czas przerwy, o ktérej mowa w art. 139 § 1.

§ 8. Pracownik korzystajacy z elastycznej organizacji pracy, o ktorej
mowaw § 1, moze w kazdym czasie zlozy¢ wniosek w postaci papierowej
lub elektronicznej o powrét do poprzedniej organizacji pracy przed uply-
wem terminu, o ktorym mowaw § 3 pkt 3, gdy uzasadnia to zmiana oko-
licznosci bedgca podstawg do korzystania przez pracownika z elastycznej
organizacji pracy. Pracodawca, po rozpatrzeniu wniosku, z uwzglednie-
niem okolicznosci, o ktorych mowaw § 5, informuje pracownika w postaci
papierowej lub elektronicznej o uwzglednieniu albo przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku, albo o mozliwym terminie powrotu do pracy,
w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku.

§ 9. Zlozenie przez pracownika wniosku, o ktérym mowa w § 1 lub
§ 8, nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie lub roz-
wigzanie umowy o prace przez pracodawce.

§ 10. W przypadku gdy pracownik przedstawi przed sadem fakty,
na podstawie ktorych mozna domniemywac, ze doszto do wypowiedze-
nia lub rozwigzania stosunku pracy z przyczyn o ktéorych mowa w § g,
na pracodawcy spoczywa ciezar dowodu, ze kierowal sie powodami zgod-
nymi z prawem.

§ 11. Jezeli pracownik uwaza, ze przyczyng wypowiedzenia lub roz-
wigzania stosunku pracy byla przyczyna, o ktérej mowa w § 9, moze,
w terminie 7 dni od dnia zlozenia o$wiadczenia woli pracodawcy o wy-
powiedzeniu lub rozwigzaniu stosunku pracy, ztozy¢ do pracodawcy
wniosek na piSmie o wskazanie przyczyny uzasadniajacej to rozwigzanie
lub wypowiedzenie. Pracownik powinien otrzymac pouczenie o prawie
wniesienia powyzszego wniosku w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu lub
rozwigzaniu stosunku pracy.

§ 12. Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek,
o ktorym mowa w § 11 na piSmie w terminie 7 dni od dnia zlozenia przez
pracownika wniosku. Na czas do otrzymania odpowiedzi, zawieszeniu
ulega termin o ktéorym mowa w art. 264.

§ 13. Podjecie czynnosci prawnych w ramach procedur zmierzajgcych
do wypowiedzenia lub rozwiazania stosunku pracy z przyczyn okreslo-
nych w § g jest zabronione. W przypadku naruszenia powyzszego zakazu
pracownik moze zagdac odszkodowania w wysoko$ci 50% wynagrodzenia.
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Opinia do art. 148* Kodeksu pracy

Tres$¢ przepisu w ustawie nowelizujgcej Kodeks pracy:

»Art. 148", § 1. Pracownikowi przystuguje w ciggu roku kalendarzowego
zwolnienie od pracy, w wymiarze 2 dni albo 16 godzin, z powodu dziatania
sily wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych choroba lub
wypadkiem, jezeli jest niezbedna natychmiastowa obecnos¢ pracowni-
ka. W okresie tego zwolnienia od pracy pracownik zachowuje prawo do
wynagrodzenia w wysokosci polowy wynagrodzenia.

§ 2. O sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym zwol-
nienia od pracy, o ktérym mowa w § 1, decyduje pracownik w pierw-
szym wniosku o udzielenie takiego zwolnienia zlozonym w danym roku
kalendarzowym.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ zwolnienia od pracy, o kto-
rym mowa w § 1, na wniosek zgloszony przez pracownika najp6zniej
w dniu korzystania z tego zwolnienia.

§ 4. Zwolnienie od pracy, o ktéorym mowa w § 1, udzielane w wymia-
rze godzinowym, dla pracownika zatrudnionego w niepelnym wymia-
rze czasu pracy ustala sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego
pracownika. Niepelng godzine zwolnienia od pracy zaokragla sie w gore
do pelej godziny.

§ 5. Przepis § 1 w zakresie zwolnienia od pracy udzielanego w wy-
miarze godzinowym stosuje sie odpowiednio do pracownika, dla ktére-
go dobowa norma czasu pracy, wynikajaca z odrebnych przepisow, jest
nizsza niz 8 godzin.

§ 6. Do pracownika, o ktorym mowa w § 1, stosuje sie odpowiednio
art. 186+

Dyrektywa 2019/1152 w sprawie przejrzystych warunkow pracy
(w wersji angielskiej, polska wersja jest w moim przekonaniu prze-
tlumaczona blednie):

“Article 7

Time off from work on grounds of force majeure Member States shall
take the necessary measures to ensure that each worker has the right to
time off from work on grounds of force majeure for urgent family reasons
in the case of'illness or accident making the immediate attendance of the
worker indispensable. Member States may limit the right of each worker
to time off from work on grounds of force majeure to a certain amount
of time each year or by case, or both.”
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Ocena

Wyrazam przekonanie, ze implementacja jest nietrafiona merytorycznie,
a nadto niepoprawna legislacyjnie.
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1.

Tres¢ przepisu sugeruje, jakoby sita wyzsza dotyczyta ,,pilnych
spraw rodzinnych”. Przy takim zalozeniu, przepis bedzie prak-
tycznie martwy. Polskie rozumienie sity wyzszej wymaga bowiem
spetnienia dodatkowych przestanek np. takich, ze zdarzenia nie
dalo sie unikng¢. Upadek dziecka na rowerze, zawat serca osoby,
ktora nie stosowala sie do zalecen lekarza, nie bedzie wiec silg
wyzsza. Z kolei uzycie stowa ,wypadek” pozostawia watpliwosci,
czy zwolnienie od pracy bedzie uzasadniala powddz. Wreszcie,
sprawy rodzinne majg by¢ ,,spowodowane” chorobg lub wypad-
kiem, co jest zwrotem dos¢ niezrozumialym. Tymczasem sita
wyzsza uzyta w Dyrektywie dotyczy relacji miedzy stronami
umowy.

Po drugie, pojecie sity wyzszej oznacza tyle, ze osoba niewyko-
nujgca umowy nie ponosi odpowiedzialnosci z powodu niewy-
konania obowigzkow. Przektadajac to na jezyk art. 7 Dyrektywy
2019/1152, pracownik ma prawo nie stawic¢ sie do pracy lub ja
opusci¢ z powodu sity wyzszej. A ujmujac rzecz jeszcze inaczej,
pracownik — wbhrew projektowanemu art. 148* k.p. — nie sklada
zadnego wniosku o zwolnienie z pracy, a jedynie informuje o sile
wyzszej i zwigzanej z nig nieobecnosci.

Po trzecie, Dyrektywa 2019/1152 rozszerza cywilistyczne pojecie
sily wyzszej przesadzajac, ze silg takg jest zawsze ,pilna sprawa
rodzinna”. Innymi stowy, nie badamy juz tego, czy sytuacji ro-
dzinnej dalo sie unikng¢ czy nie. Po prostu na potrzeby powyzsze-
go przepisu Dyrektywa 2019/1152 definiuje site wyzsza w sposob
szerszy niz w prawie cywilnym. Nie ma znaczenia, czy mozna
bylo danej sytuacji uniknac, czy nie.

Po czwarte, nietrafny jest zaproponowany w ustawie zwrot
»w sprawach rodzinnych spowodowanych choroba lub wypad-
kiem”. Z tresci Dyrektywy 2019/1152 wynika, ze chodzi o ,,pilne
powody rodzinne w razie choroby lub wypadku”. Dyrektywa ta
uzywa zwrotu ,,in case of”. Nie chodzi wiec o ,spowodowanie”, ale
o samo zaistnienie choroby lub zdarzenia wymagajacego obec-
nosci pracownika. Niestety projektodawca powielil tu bltedne thu-
maczenie zawarte w polskiej wersji Dyrektywy 2019/1152.

Po pigte, projektodawca nieszczesliwie uzyl stowa ,wypadek”.
Dyrektywa 2019/1152 uzywa wprawdzie stowa ,accident”, ale jest
to pojecie, ktore oznacza takze zdarzenie. W przypadku slowa



yswypadek” mozna mie¢ watpliwosci, czy jest nim awaria kanali-
zacji lub gradobicie.

Proponowana regulacja:

Art. 148 § 1. Pracownik w ciggu roku kalendarzowego ma prawo nie sta-
wic sie do pracy lub opusci¢ miejsce pracy w wymiarze 16 godzin, z powo-
du sity wyzszej, zawiadamiajgc o tym niezwlocznie pracodawce w sposob,
ktory pozwoli mu na podjecie niezwlocznych czynnos$ci organizacyjnych
zapewniajacych prawidlowe wykonywanie zadan zakladu pracy.

§ 2. Przez sile wyzsza na potrzeby tego przepisu rozumie sie pilne
sprawy rodzinne zwigzane z chorobg lub zdarzeniem losowym, jezeli jest
niezbedna natychmiastowa obecnos¢ pracownika.

§ 3. Pracodawca ma prawo sprzeciwic sie decyzji pracownika na czas
zapewnienia niezbednego zastepstwa, i tylko wtedy, gdy nieobecnos¢ pra-
cownika spowodowalaby zagrozenie dla bezpieczenstwa ludzi lub wyrza-
dzenia znacznej szkody.

§ 4. Niezwlocznie po powrocie do pracy pracownik ma obowigzek zto-
zy¢ pisemne wyja$nienie dotyczace nieobecnosci. Pracodawca ma prawo
przeprowadzenia kontroli o§wiadczenia pracownika. Za czas nieobecno-
sciw pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia w wysokosci
polowy wynagrodzenia.

§ 5. W przypadku sytuacji spelniajacych kryterium sity wyzszej prze-
kraczajgcej wymiar okreslony w zdaniu pierwszym, stosuje sie przepisy
dotyczace usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy.

§ 6. Przepis § 1 w zakresie zwolnienia od pracy udzielanego w wy-
miarze godzinowym stosuje sie odpowiednio do pracownika, dla ktére-
go dobowa norma czasu pracy, wynikajaca z odrebnych przepisow, jest
nizsza niz 8 godzin.

Opinia do art. 178 i art. 1867 Kodeksu pracy

Tres¢ przepisu w ustawie nowelizujacej Kodeks pracy:
»w art. 178 § 2 otrzymuje brzmienie:

§ 2. Pracownika wychowujgcego dziecko do ukonczenia przez nie
8 roku zycia nie wolno bez jego zgody zatrudnia¢ w godzinach nadliczbo-
wych, w porze nocnej, w systemie czasu pracy, o ktorym mowa w art. 139,
oraz delegowac poza stale miejsce pracy.”

()

»w art. 1867

b) dodaje sie § 3 w brzmieniu:
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»§ 3. W przypadku skorzystania przez pracownika z czesci urlopu
wychowawczego pracownik ten moze korzystac z obnizonego wymiaru
czasu pracy, o ktorym mowa w § 1, przez okres odpowiadajacy pozosta-
temu do wykorzystania wymiarowi urlopu wychowawczego, nie dluzej
jednak niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktorym dziecko kon-
czy 6 rok zycia.”

Ocena
W art. 178 § 2 k.p. proponuje sie zmiane granicy wiekowej dziecka z 4 na
8 lat.

1. Analogicznej zmiany nie dokonano juz w przypadku art. 148 pkt
3 k.p., ktory stanowi, ze:

»W systemach i rozktadach czasu pracy, o ktorych mowa w art.
135-138, 143 i 144, czas pracy:

3) pracownikow opiekujgcych sie dzieckiem do ukoniczenia przez
nie 4 roku zycia, bez ich zgody nie moze przekraczac¢ 8 godzin.
Pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia za czas nieprze-
pracowany w zwigzku ze zmniejszeniem z tego powodu wymiaru
jego czasu pracy.”

2. W kontekscie celu powyzszych przepisow powstaje wiec watpli-
wo§¢, czy utrzymanie przez ustawodawce granicy 4 lat w art. 148
pkt 3 k.p. bylo dzialaniem zamierzonym. Sugeruje kontakt
z projektodawca, czy zabieg taki byl celowy czy jest to jedynie
niedopatrzenie.

3. Ustalone w art. 1867 § 3 k.p. ograniczenie mozliwosci korzystania
z obnizonego wymiaru czasu pracy do konca roku kalendarzowe-
go, w ktorym dziecko konczy 6 lat ma zastosowanie takze w sto-
sunku do rodzicow, o ktorych mowa w art. 186 § 3 k.p., ktorzy
ze wzgledu na niepelnosprawnos¢ dziecka mogg korzystac z urlo-
pu wychowawczego do ukonczenia przez dziecko 18 roku zycia.

»Art. 186 (k.p):

§ 3. Jezeli z powodu stanu zdrowia potwierdzonego orzeczeniem
o niepelnosprawnosci lub stopniu niepelnosprawnosci dziecko wymaga
osobistej opieki pracownika, niezaleznie od urlopu, o ktérym mowaw § 2,
moze by¢ udzielony urlop wychowawczy w wymiarze do 36 miesiecy, jed-
nak na okres nie dtuzszy niz do ukonczenia przez dziecko 18 roku zycia.”

W powyzszym kontekscie powstaje wiec watpliwosé, czy celem usta-
wodawcy bylo ograniczenia mozliwos$ci korzystania z obnizonego wy-
miaru czasu pracy przez rodzicow dzieci z niepelnosprawnosciami do
zakonczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko konczy 6 rok zycia,
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pomimo ze z urlopu wychowawczego mogg korzysta¢ do ukonczenia przez
dziecko 18 roku zycia. Takze w tym wypadku sugeruje kontakt z projek-
todawca, czy zabieg taki byl celowy czy jest to niedopatrzenie.

Opinia do art. 182* § 1, 3, 4 Kodeksu pracy

Tres¢ przepisu w ustawie nowelizujacej Kodeks pracy:
»w art. 182" § 1, 3 i 4 otrzymuja brzmienie:

§ 1. Pracownicy — rodzice dziecka majg prawo do urlopu rodziciel-
skiego w celu sprawowania opieki nad dzieckiem w wymiarze do:

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

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

2-5.

§ 3. Urlop rodzicielski w wymiarze, o ktorym mowa w § 11 2, przy-
stuguje lgcznie obojgu pracownikom — rodzicom dziecka.

§ 4. Kazdemu z pracownikow — rodzicow dziecka przystuguje wyltacz-
ne prawo do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego z wymiaru urlopu okreslo-
negow § 11 2. Prawa tego nie mozna przenies¢ na drugiego z pracownikow
- rodzicow dziecka.”

Dyrektywa 2019/1158 work-life balance:
»Motyw 6
Polityki dotyczace rownowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym powinny przyczynia¢ sie do osiggniecia réwnosci plci przez
wspieranie uczestnictwa kobiet w rynku pracy, rownego podziatu obo-
wigzkow opiekunczych miedzy mezczyzn i kobiety oraz zmniejszania
réznic w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn. W politykach tych powin-
no uwzglednia¢ sie zmiany demograficzne, w tym skutki starzenia sie
spoteczenstwa.”
SArt.gust.1i2
1. Panstwa czlonkowskie wprowadzajg niezbedne $rodki w celu za-
pewnienia, aby kazdy pracownik miat indywidualne prawo do
urlopu rodzicielskiego w wymiarze czterech miesiecy do wyko-
rzystania przed osiaggnieciem przez dziecko okreslonego wieku,
maksymalnie o$miu lat, ktory zostanie okreslany przez poszcze-
golne panstwa czlonkowskie lub w uktadach zbiorowych. Wiek
ten jest okreslany majac na uwadze zapewnienie, aby kazde z ro-
dzicow moglo wykonywac swoje prawo do urlopu rodzicielskiego
skutecznie i na réwnych zasadach.
2. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, by dwa miesigce urlopu ro-
dzicielskiego nie podlegaly przeniesieniu.”
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Ocena

30

Wraz z przedtuzeniem wymiaru urlopu rodzicielskiego zastrze-
zono, ze kazdemu z pracownikow — rodzicow przystuguje wylacz-
ne prawo do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego, ktorego to prawa
nie mozna przenies¢ na drugiego z rodzicow. Nalezy zauwazy¢,
ze na gruncie polskiego ustawodawstwa wymaog zastrzezenia
indywidualnego prawa do urlopu rodzicielskiego w wymiarze
czterech miesiecy dla kazdego z rodzicow nie znalazl swojego
odbicia, a poprzestano jedynie na zastrzezeniu dwoch miesiecy
(9 tygodni) urlopu, ktére nie podlegaja przenoszeniu.

W obecnym stanie prawnym o caly wymiar urlopu rodzicielskie-
go moze zawnioskowac jeden z rodzicow, sktadajac jednoczesnie
o$wiadczenie o braku zamiaru korzystania z urlopu rodziciel-
skiego albo z zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajg-
cy okresowi urlopu rodzicielskiego przez drugiego z rodzicow
dziecka (por. przepisy wykonawcze wydane w oparciu o art. 186%
k.p.). Na gruncie przepisow Dyrektywy 2019/1158 takie zasady
podzialu urlopu rodzicielskiego miedzy rodzicéw nalezy uzna¢
za niewystarczajace z perspektywy indywidualnego prawa kaz-
dego z nich do czterech miesiecy urlopu rodzicielskiego. Zaden
przepis nie ustanawia tez generalnej zasady podziatu puli wy-
miaru urlopu rodzicielskiego miedzy rodzicow, co daje btedne na
gruncie Dyrektywy 2019/1158 wrazenie, ze mogg sie oni dzieli¢
nim dowolnie lub dowolnie zdecydowac o wykorzystaniu catego
wymiaru urlopu rodzicielskiego przez jednego z rodzicow.

Dla osiggniecia zgodnosci z celem dyrektywy work-life balance
konieczne byloby zastrzezenie czterech miesiecy urlopu rodzi-
cielskiego indywidualnie dla kazdego z rodzicow oraz ustalenie
przestanek przenoszenia ich na drugiego z rodzicow, z zastrze-
zeniem, ze dwa miesigce (9 tygodni) nie podlegaja przeniesieniu
nawet przy spetnieniu tych przestanek. Wydaje sie przy tym,
ze minimalng przestankg pozwalajgcg na przeniesienie tej czesci
urlopu mogloby by¢ oswiadczenie samego rodzica o tym, ze nie
bedzie korzystal z przystugujacej mu czesci urlopu rodzicielskie-
go w okreslonym wymiarze i przenosi te czes$¢ urlopu na dru-
giego z rodzicow, dzieki czemu rodzic samodzielnie dysponuje
przystugujacg mu czescia urlopu rodzicielskiego. Oswiadczenie
o rezygnacji skladane nie w imieniu wtasnym, a przez drugie-
go z rodzicow jest w tym zakresie niewystarczajgca gwarancja,
zwlaszcza w sytuacjach konfliktow miedzy rodzicami. Dopiero
takie rozwigzanie zapewnialoby bowiem domyslnie niemalze



rowny podzial wymiaru urlopu rodzicielskiego przystugujacego
obojgu rodzicom, a co za tym idzie, takze postulowane zrowna-
nie obowigzkow opiekunczych i zmniejszanie réznic w sferze
zawodowej w przypadku laczenia pracy zawodowej i opieki nad
dzieckiem.

4. Ponadtow przypadku zastrzezonych 9 tygodni urlopu rodziciel-
skiego przepisy nie przewiduja mechanizmu podobnego do tego
przewidzianego w art. 186 § 9 k.p., zgodnie z ktérym jeden ro-
dzic moze wykorzystac calg pule urlopu wychowawczego jezeli
drugi z rodzicéw nie zyje, nie przystuguje mu wladza rodziciel-
ska, albo zostal pozbawiony wtadzy rodzicielskiej lub taka wta-
dza ulegla ograniczeniu lub zawieszeniu. W przypadku urlopu
rodzicielskiego, gdy drugi z rodzicow np. nie zyje, zastrzezone
dla niego 9 tygodniu urlopu rodzicielskiego po prostu przepada.
Nie wydaje sie jednak, aby takie rozwigzanie bylo stuszne. Trzeba
bowiem pamietac, ze prawdziwym beneficjentem urlopu rodzi-
cielskiego nie jest rodzic, dla ktorego okres takiego urlopu jest
bardzo czesto wrecz czasem natezenia obowigzkow polgczonego
z obnizeniem przychodow. Realnym beneficjentem urlopu ro-
dzicielskiego i powodem ustanowienia tej instytucji jest dziecko,
ktére w tym czasie ma zapewniong opieke, a takze buduje wiezi
i relacje z rodzicami, co z zalozenia korzystnie wplywa na cale
jego dalsze zycie. Niesprawiedliwym i nieuzasadnionym bytoby
wiec pozbawianie dziecka 9 tygodni sprawowania takiej opieki
przez rodzica w sytuacji obiektywnej niemozliwosci wypetniania
obowigzkow opiekunczych przez drugiego z rodzicow.

Proponowana regulacja
Uwaga: w moim przekonaniu prawidlowe wdrozenie dyrekt 2019/1158

wymaga znacznie bardziej rozbudowanej regulacji. Dlatego ponizsza pro-

pozycja jest propozycja niepena.
§ 1. Pracownicy — rodzice dziecka maja prawo do urlopu rodziciel-

skiego w celu sprawowania opieki nad dzieckiem w wymiarze do:

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

2) 43 tygodni — w przypadkach, o ktérych mowaw art. 180 § 1 pkt 2—s5.

§ 3. Urlop rodzicielski w wymiarze, o ktérym mowa w § 1 lub 2,
przystuguje lacznie obojgu pracownikom — rodzicom dziecka, przy czym
kazdemu z pracownikow — rodzicéw dziecka przystuguje indywidulane
prawo do 18 tygodni tego urlopu.

§ 4. Pracownik — rodzic dziecka moze przenies¢ prawo do 9 tygodni
urlopu rodzicielskiego z puli urlopu rodzicielskiego, o ktorej mowaw § 3.
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W tym celu sktada na pisémie o$wiadczenie o braku zamiaru korzysta-
nia z urlopu rodzicielskiego w okre$lonym wymiarze, nie wyzszym niz
9 tygodni i przeniesieniu prawa do skorzystania z urlopu rodzicielskiego
w tym wymiarze na drugiego z rodzicow.

§ 5. Kazdemu z pracownikow — rodzicow dziecka przystuguje wylacz-
ne prawo do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego z wymiaru urlopu okreslo-
negow § 112, ktore wlicza sie do wymiaru, o ktérym mowa w § 3. Prawa
tego nie mozna przenies¢ na drugiego z pracownikow.

§ 6. Pracownik — rodzic dziecka ma prawo do urlopu rodzicielskiego
w pelnym wymiarze, o ktorym mowa w § 1 lub 2, jezeli:

1) drugirodzic dziecka nie zyje,

2) drugiemu rodzicowi dziecka nie przystuguje wladza rodzicielska,

3) drugirodzic dziecka zostal pozbawiony wtadzy rodzicielskiej albo

taka wladza ulegla ograniczeniu lub zawieszeniu.

Powyzsze zmiany pociagaja za soba konieczno$¢ zmiany Rozpo-
rzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 8 grud-
nia 2015 r. w sprawie wnioskéw dotyczacych uprawnien pracownikow

zwiazanych z rodzicielstwem oraz dokumentéw dolaczanvch do takich
wnioskow.

Opinia do art. 182** § 2 Kodeksu pracy

Tres¢ przepisu w ustawie nowelizujgcej Kodeks pracy
w yart. 182*: § 2 otrzymuje brzmienie:

Pracownicy — rodzice dziecka posiadajacego zaswiadczenie, o ktorym
mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet
w cigzy i rodzin ,,Za zyciem”, 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 ktorych mowa w art. 180 § 1 pkt

2-5”

Dyrektywa 2019/1158 work-life balance:

»Motyw 37

Niezaleznie od wymogu dokonania oceny, czy warunki dostepu do urlopu
rodzicielskiego i szczegdotowe regulacje dotyczace takiego urlopu powin-
ny by¢ dostosowane do szczegdlnych potrzeb rodzicow znajdujgcych sie
w wyjatkowo niekorzystnej sytuacji, zacheca sie panstwa czlonkowskie
do oceny, czy warunki dostepu do urlopu ojcowskiego, urlopu opiekun-
czego i elastycznej organizacji pracy oraz szczegotowe regulacje dotycza-
ce korzystania z tych praw nalezy dostosowa¢ do konkretnych potrzeb,
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takich jak potrzeby rodzicow samotnie wychowujacych dzieci, rodzicow
adopcyjnych, rodzicéw z niepelnosprawnoscia, rodzicéw dzieci z nie-
pelnosprawnoscig lub przewlekle chorych lub rodzicow znajdujacych
sie w szczegdlnej sytuacji, na przyklad zwigzanej z porodami mnogimi
i przedwczesnymi’.

YArt. 5 ust. 8:

Panstwa czlonkowskie oceniajg potrzebe dostosowania warunkow
dostepu i szczegotowych regulacji dotyczgcych stosowania urlopu rodzi-
cielskiego do potrzeb rodzicéw adopcyjnych, rodzicéw z niepelnospraw-
nosciami oraz rodzicow dzieci z niepelnosprawnosciami oraz cierpigcych
na choroby przewlektle.”

Ocena

1. Zgodnie z nowym brzmieniem art. 182" k.p. rodzice dzieci po-
siadajacych zaswiadczenie stwierdzajgce ciezkie i nieodwracalne
uposledzenie albo nieuleczalng chorobe zagrazajaca zyciu, ktore
powstaly w okresie rozwoju prenatalnego lub w czasie porodu,
maja prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki
nad tym dzieckiem w szczegdlnym, podwyzszonym wymiarze do
65 tygodni w przypadku urodzenia jednego dziecka lub 67 przy
urodzeniu wiecej niz jednego dziecka przy jednym porodzie. Wy-
miar ten zostal wiec podwyzszony o 24 tygodnie w stosunku do
przypadku urodzenia dziecka lub dzieci zdrowych.

2. Na gruncie ww. przepisu powstaje watpliwos¢, dlaczego z tych
mozliwosci mogg korzystac tylko rodzice i dzieci, ktorych nie-
pelnosprawnosé¢ powstala w okresie rozwoju prenatalnego lub
w czasie porodu, a pomija sie dzieci, ktore staly sie niepelno-
sprawne w wyniku dalszych wypadkéw oraz ich rodzicow. Obec-
ny ksztalt przepisu prowadzi do nieuzasadnionego réznicowania
sytuacji rodzicéw i dzieci z niepelnosprawnosciami, co budzi
watpliwosci w zakresie zgodnosci z art. 32 ust. 1 Konstytucji RP
i wyrazong tam zasada rownosci, co dodatkowo wybrzmiewa
w kontekscie art. 68 ust. 3 Konstytucji RP, w ktérym wladze pu-
bliczne zostaly obowigzane zapewnic szczegdlng opieke osobom
niepelosprawnym, bez wzgledu na to kiedy i w jakich okolicz-
nosciach powstala niepelnosprawnoscé.

3. W tym kontekscie mozna wiec postulowa¢ wprowadzenie prze-
dluzonego o 24 tygodnie wymiaru urlopu rodzicielskiego dla
rodzicow wszystkich dzieci, ktore uzyskaly orzeczenie o niepel-
nosprawnosci przed koncem roku kalendarzowego, w ktérym
dziecko konczy 6 rok zycia.
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4. Analogiczny przyklad nier6wnosci wystepuje na gruncie tresci
nowelizacji art. 183 k.p. Tam rowniez ustawodawca odnosi sie
wylacznie do dzieci posiadajacych zaswiadczenie z ustawy ,,za
zyciem”, pomijajac pozostale dzieci z niepelnosprawnoscia.
W tym zakresie rowniez postuluje zmiane przepisow.

Proponowana regulacja
§ 2. Pracownicy — rodzice dziecka posiadajacego zaswiadczenie, o ktorym
mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet
w ciazy i rodzin ,Za zyciem” lub orzeczenie o niepelnosprawnosci, majg
prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad tym
dzieckiem w wymiarze do:
1) 65 tygodni — w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 1 pkt 1;
2) 67tygodni — w przypadkach, o ktorych mowaw art. 180 § 1 pkt 2—5.

Opinia do art. 182 Kodeksu pracy

Tres$¢ przepisu w ustawie nowelizujacej Kodeks pracy:

»art. 182'¢ otrzymuje brzmienie:

(...) Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo albo nie wiecej niz
w 5czesciach nie pdzniej niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w kto-
rym dziecko konczy 6 rok zycia.”

Ocena
1. Biorac pod uwage zastrzezenie 9 tygodni urlopu rodzicielskiego
indywidualnie dla kazdego z rodzicow, mozna zauwazyc, ze wy-
korzystanie pieciu czesci urlopu rodzicielskiego przez jednego
z rodzicow w praktyce pozbawia drugiego z rodzicow mozliwo-
Sci skorzystania z zastrzezonej dla niego czesci urlopu rodzi-
cielskiego. Ponadto, co podkreslano w opinii przedstawionej do
art. 182 k.p., na gruncie przepisow Dyrektywy 2019/1158 nalezy
zagwarantowac, aby kazdemu z pracownikéw — rodzicéw dziecka
przystugiwato indywidulane prawo do 4 miesiecy urlopu rodzi-
cielskiego. Tymczasem opiniowany przepis nie zabezpiecza tego
prawa, poniewaz jeden rodzic moze wystapic o piec¢ czesci urlopu
rodzicielskiego w ramach zagwarantowanego dla niego wymiaru,
co w praktyce nie pozwala drugiemu z rodzicow wystgpic o ko-
lejne czesci urlopu rodzicielskiego, chocby nawet nie korzystat
z tego urlopu w zagwarantowanym dla niego wymiarze. Jeden
z rodzicow moze wiec skutecznie ,blokowac” korzystanie z urlo-
pu rodzicielskiego przez drugiego, a takze pozbawia¢ dziecko
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opieki rodzicielskiej przez okres odpowiadajacy wymiarowi urlo-
pu rodzicielskiego zagwarantowanego drugiemu z rodzicow.

2. Nowelizacja zniosta takze wymag co do minimalnej dtugosci po-
szczegolnych czesci urlopu rodzicielskiego oraz wyrazong wprost
zasade udzielania urlopu rodzicielskiego w wymiarze wielokrot-
nosci tygodnia. W obliczu tej zmiany powstaje wiec uzasadnione
pytanie, czy urlop rodzicielski moze by¢ udzielany w wymiarze
dziennym. Pomimo braku jednoznacznego przesadzenia w tre-
Sci przepisow, istnieja argumenty, ze urlopu nadal udziela sie
w wymiarze tygodni. Warto to jednak jednoznacznie przesgdzic¢
w ustawie.

3. Zniesienie wymogdow co do minimalnej dlugosci czesci udziela-
nego urlopu rodzicielskiego nalezy oceni¢ negatywnie. Po pierw-
sze takie rozwigzanie stawia pod znakiem zapytanie zapewnienie
realizacji celu, jakiemu stuzy¢ ma korzystanie z urlopu rodziciel-
skiego, ktorym jest zapewnienie statej opieki dziecku. Po drugie
zas, dowolnej dlugosci czesci urlopu rodzicielskiego, dowolnie
przeplatane okresami powrotu do pracy przez pracownika, moga
w sposob znaczacy dezorganizowac prace zaktadu, w ktorym pra-
cownik korzysta z urlopu rodzicielskiego (zwlaszcza, ze zniesiono
wymog udzielenia urlopu rodzicielskiego bezposrednio po ma-
cierzynskim i poszczegélne czesci urlopu rodzicielskiego mogg
by¢ wykorzystywane w zasadzie w dowolnych momentach).

Proponowana regulacja

Uwaga: w moim przekonaniu prawidlowe wdrozenie dyrektywy work-
-life balance wymaga znacznie bardziej rozbudowanej regulacji. Dlatego
ponizsza propozycja jest propozycja niepelna.

Art. 182",

§ 1. Urlop rodzicielski jest udzielany nie wiecej niz w 5 czesciach nie poz-
niej niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktorym dziecko konczy
6 rok zycia, przy czym kazdemu z pracownikéw — rodzicow dziecka przy-
stluguje indywidulane prawo do dwdch czesci tego urlopu.

§ 2. Pracownik — rodzic dziecka moze przenie$¢ prawo do 1 czesci
urlopu rodzicielskiego z czesci urlopu rodzicielskiego, o ktorych mowa
w § 1 zdanie 2. W tym celu sklada na pismie oswiadczenie o braku za-
miaru korzystania z jednej czesci urlopu rodzicielskiego i przeniesieniu
prawa do skorzystania z jednej czesci urlopu rodzicielskiego na drugiego
z rodzicow. Prawo do 1 cze$ci urlopu rodzicielskiego nie podlega przenie-
sieniu na drugiego z rodzicow.
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§ 3. Pracownik — rodzic dziecka ma prawo do 5 cze$ci urlopu rodzi-
cielskiego, jezeli:

1) drugirodzic dziecka nie zyje,

2) drugiemu rodzicowi dziecka nie przystuguje wladza rodzicielska,

3) drugirodzic dziecka zostal pozbawiony wtadzy rodzicielskiej albo

taka wladza ulegla ograniczeniu lub zawieszeniu.

§ 4. Urlopu rodzicielskiego udziela sie w wielokrotnosci tygodnia.
Zadna z czeéci urlopu rodzicielskiego nie moze byé krétsza niz g tygodni,
z wyjatkiem sytuacji, gdy pozostala do wykorzystania cze$¢ urlopu jest
krotsza niz 9 tygodni.

Opinia do art. 188* Kodeksu pracy

Tre$¢ przepisu w ustawie nowelizujgcej Kodeks pracy

»ATt. 188"

§ 1. Pracownik wychowujacy dziecko, do ukonczenia przez nie 8 roku
zycia, moze ztozy¢ wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o za-
stosowanie do niego elastycznej organizacji pracy. Wniosek sklada sie
w terminie nie krétszym niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem
korzystania z elastycznej organizacji pracy.

§ 2. Za elastyczng organizacje pracy, o ktorej mowa w § 1, uwaza sie
prace zdalna, system czasu pracy, o ktorym mowa w art. 139, art. 143 i art.
144, rozklady czasu pracy, o ktorych mowa w art. 140" lub art. 142, oraz
obnizenie wymiaru czasu pracy.

§ 3. We wniosku wskazuje sie:

1) imie i nazwisko oraz date urodzenia dziecka;

2) przyczyne konieczno$ci skorzystania z elastycznej organizacji

pracy;

3) termin rozpoczecia i zakonczenia korzystania z elastycznej or-

ganizacji pracy;

4) rodzaj elastycznej organizacji pracy, z ktorej pracownik planuje

korzystac.

§ 4. Pracodawca rozpatruje wniosek, uwzgledniajac potrzeby pracow-
nika, w tym termin oraz przyczyne koniecznosci korzystania z elastycz-
nej organizacji pracy, a takze potrzeby i mozliwosci pracodawcy, w tym
koniecznos¢ zapewnienia normalnego toku pracy, organizacje pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

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

§ 6. Pracownik korzystajacy z elastycznej organizacji pracy, o ktorej
mowaw § 1, moze w kazdym czasie ztozy¢ wniosek w postaci papierowej
lub elektronicznej o powrot do poprzedniej organizacji pracy przed upty-
wem terminu, o ktérym mowaw § 3 pkt 3, gdy uzasadnia to zmiana oko-
licznosci bedaca podstawa do korzystania przez pracownika z elastycznej
organizacji pracy. Pracodawca, po rozpatrzeniu wniosku, z uwzglednie-
niem okolicznosci, o ktorych mowaw § 4, informuje pracownika w postaci
papierowej lub elektronicznej o uwzglednieniu albo przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku, albo o mozliwym terminie powrotu do pracy,
w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku.

§ 7. Zlozenie przez pracownika wniosku, o ktérym mowa w § 1, nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajagcej wypowiedzenie umowy o pra-
ce lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce i przyczyny
uzasadniajgcej prowadzenie przygotowania do wypowiedzenia lub roz-
wigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia.

§ 8. Pracodawca udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy o prace
kierowat sie powodem innym niz wskazany w § 7.”

Dyrektywa 2019/1158 work-life balance:

»Motyw 34

Aby zacheci¢ pracownikow bedgcych rodzicami i opiekunéw do pozosta-
nia na rynku pracy, pracownikom tym nalezy da¢ mozliwos¢ dostosowa-
nia ich rozkladow pracy do osobistych potrzeb i preferencji. W tym celu
iz mysla o potrzebach pracownikéw powinni oni mie¢ prawo do wystg-
pienia z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy w celu dostosowania
swojej organizacji pracy, w tym — tam gdzie jest to mozliwe — przez wyko-
rzystanie pracy zdalnej, elastycznych rozktadow czasu pracy lub zmniej-
szenie wymiaru czasu pracy, tak aby umozliwi¢ im sprawowanie opieki.”

»Motyw 36

Rozpatrujac wnioski o elastyczng organizacje pracy, pracodawca po-
winien mie¢ mozliwo$¢ uwzglednienia miedzy innymi czasu trwania
wnioskowanej elastycznej organizacji pracy, jak rowniez swoich §rodkow
i mozliwosci operacyjnych do proponowania takiej organizacji. Pracodaw-
ca powinien mie¢ mozliwo$¢ podjecia decyzji o przyjeciu lub odrzuceniu
whniosku pracownika o elastyczng organizacje pracy. Szczegélne okolicz-
nosci uzasadniajgce potrzebe elastycznej organizacji pracy moga ulec
zmianie. Pracownicy powinni zatem mie¢ nie tylko mozliwos$¢ powrotu
do poprzedniej organizacji pracy po zakonczeniu wspdlnie uzgodnionego
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okresu, lecz powinni mie¢ takze mozliwo$¢ wystgpienia o powrét do tej
organizacji wezesniej, gdy wymaga tego zmiana okolicznosci.”

»Motyw 40

Pracownicy korzystajacy z prawa do urlopu lub prawa do wystgpienia
z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy, przewidzianych w niniejszej
dyrektywie, powinni by¢ chronieni przed dyskryminacjg lub wszelkim
niekorzystnym traktowaniem z tego powodu.”

Art. 3 ust. 1 1it. f;

»elastyczna organizacja pracy” oznacza mozliwo$¢ dostosowania
przez pracownika jego organizacji pracy, w tym przez wykorzystanie
pracy zdalnej, elastycznych rozkladéw czasu pracy lub zmniejszenie wy-
miaru czasu pracy.

Art. 9:

1. Panstwa czlonkowskie wprowadzajg niezbedne $rodki w celu
zapewnienia, aby pracownicy posiadajacy dzieci do okreslone-
go wieku — co najmniej do osmiu lat — oraz opiekunowie mieli
prawo do wystepowania z wnioskiem o elastyczng organizacje
pracy w celu sprawowania opieki. Czas trwania takiej elastycznej
organizacji pracy moze by¢ w rozsadny sposob ograniczony.

2. Pracodawcy w rozsgdnym terminie rozpatruja wnioski o ela-
styczng organizacje pracy, o ktorych mowa w ust. 1, i odpowia-
dajg na nie, uwzgledniajac potrzeby zaréwno pracodawcy, jak
i pracownika. Pracodawcy przedstawiajg uzasadnienie odmowy
udzielenia zgody na taki wniosek lub odroczenia takiej organiza-
cji pracy.

3. W przypadku gdy elastyczna organizacja pracy, o ktorej mowa
w ust. 1, jest ograniczona w czasie, pracownik ma prawo po-
wrotu do poprzedniej organizacji pracy po zakonczeniu uzgod-
nionego okresu. Pracownik ma réwniez prawo do wystgpienia
z wnioskiem o powrdt do poprzedniej organizacji pracy przed
koncem uzgodnionego okresu, gdy uzasadnia to zmiana okolicz-
nosci. Pracodawca rozpatruje wnioski o wezesniejszy powrot do
poprzedniej organizacji pracy i odpowiada na nie, uwzgledniajac
potrzeby zaréwno pracodawcy, jak i pracownika.

4. Panstwa czlonkowskie mogg uzalezni¢ przyznanie prawa do wy-
stepowania z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy od wcze-
Sniejszego okresu pracy lub stazu pracy, przy czym nie moga one
przekroczy¢ szesciu miesiecy. W przypadku kolejnych uméw na
czas okreslony w rozumieniu dyrektywy 1999/70/WE, zawartych

38



Ocena

z tym samym pracodawca, w celu obliczenia wspomnianego
okresu pracy lub stazu pracy uwzglednia sie sume tych umow”.

Whniosek pracownika o elastyczng organizacje pracy moze obej-
mowac¢ wykonywanie pracy w formie zdalnej. W tym kontekscie
powstaje watpliwosc¢ o relacje pomiedzy art. 188 k.p. a art. 67
§ 6 k.p.

Art. 67 § 6.: ,Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek
pracownika, o ktérym mowa w art. 142* § 1 pkt 2 i 3, pracowni-
cy w ciazy, pracownika wychowujacego dziecko do ukonczenia
przez nie 4. roku zycia, a takze pracownika sprawujacego opieke
nad innym czlonkiem najblizszej rodziny lub inng osobg pozo-
stajaca we wspolnym gospodarstwie domowym, posiadajacymi
orzeczenie o niepelnosprawnosci albo orzeczenie o znacznym
stopniu niepelnosprawnosci, o wykonywanie pracy zdalnej, chy-
ba ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie od-
mowy uwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracow-
nika w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni
roboczych od dnia ztozenia wniosku przez pracownika”.

Przy obecnym brzmieniu przepisow wydaje sie, ze to do pracow-
nika nalezy wybor co do trybu, w ktorym sktada on swéj wnio-
sek, przy czym pozycja pracownika jest silniejsza w przypadku
wniosku w trybie art. 67 § 6 k.p. Zlozenie przez pracownika
wniosku w trybie art. 188 k.p. nie obliguje bowiem pracodawcy
do jego uwzglednienia zgodnie z trescig zadania, a jedynie do
przeprowadzenia obiektywnej oceny ww. okolicznosci i podjecia
decyzji o uwzglednieniu lub nieuwzglednieniu wniosku pracow-
nika i poinformowania go o rozstrzygnieciu.

W celu unikniecia watpliwo$ci rekomendowane jest jednak jed-
noznaczne uregulowanie tej kwestii, poprzez rozstrzygniecie,
ze w przypadku pracownikéw wychowujacych dziecko do ukon-
czenia przez nie 4 roku zycia, wnioski o prace zdalng zlozone
w trybie art. 188* k.p. bedg traktowane tak samo, jak wnioski
ztozone w trybie art. 67 § 6 k.p.

W ramach wniosku o elastyczna organizacje pracy pracownik
moze wnioskowac¢ takze o zastosowanie w stosunku do niego
systemu przerywanego czasu pracy. Przepis odsyla bezposred-
nio do art. 139 k.p., ktory w pierwszym paragrafie stano-
wi, ze za czas tej przerwy pracownikowi przystuguje prawo
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do wynagrodzenia w wysokos$ci polowy wynagrodzenia nalez-
nego za czas przestoju.

5. Oznacza to wiec, ze w sytuacji, w ktorej pracownik wnioskuje
o zastosowanie systemu przerywanego czasu pracy, pracodawca,
ktory taki wniosek rozpatrzy pozytywnie, nie tylko bedzie mu-
sial zmierzy¢ sie z potencjalnie mniej korzystng dla niego orga-
nizacja czasu pracy pracownika, ale takze bedzie musial ptaci¢
wynagrodzenie za czas przerwy, o ktorg pracownik wnioskuje,
co znaczgco wplywa na wysokos¢ kosztéw zatrudnienia takiego
pracownika.

6. Nie wydaje sie wiec uzasadnione, aby w przypadku stosowania
systemu przerywanego czasu pracy na wniosek pracownika, pra-
codawca byt zobowigzany placi¢ wynagrodzenie za czas przerwy.
Co wiecej, taki ksztalt przepiséw moze zniecheca¢ pracodawcow
do uznawania wnioskdéw pracownikéw o stosowanie wobec nich
systemu przerywanego czasu pracy, co sprawia, ze w tym zakre-
sie przepis, ktory mial ulatwiac tgczenie obowigzkow zawodo-
wych i rodzicielskich, nie bedzie spelnial swojej roli. Postulowa¢
wiec nalezy zmiane przepiséw w taki sposob, aby pracodawca
akceptujacy wniosek pracownika o wykonywanie pracy w sys-
temu przerywanego czasu pracy, nie byt obowigzany placi¢ wy-
nagrodzenia za czas przerwy.

Proponowana regulacja:

Art. 188"

§ 1. Pracownik wychowujgcy dziecko, do ukonczenia przez nie 8 roku
zycia, moze ztozy¢ wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o za-
stosowanie do niego elastycznej organizacji pracy. Wniosek sktada sie
w terminie nie krétszym niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem
korzystania z elastycznej organizacji pracy.

§ 2. Za elastyczng organizacje pracy, o ktorej mowa w § 1, uwaza sie
prace zdalna, system czasu pracy, o ktorym mowa w art. 139, art. 143 i art.
144, rozklady czasu pracy, o ktorych mowa w art. 140* lub art. 142, oraz
obnizenie wymiaru czasu pracy.

§ 3. We wniosku wskazuje sie:

1) imie i nazwisko oraz date urodzenia dziecka;

2) przyczyne koniecznos$ci skorzystania z elastycznej organizacji

pracy;

3) termin rozpoczecia i zakonczenia korzystania z elastycznej or-

ganizacji pracy;
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4) rodzaj elastycznej organizacji pracy, z ktorej pracownik planuje

korzystac.

§ 4. Wniosek o zastosowanie elastycznej organizacji pracy w postaci
pracy zdalnej ztozony przez pracownika, o ktorym mowa w art. 67* § 6
uznaje sie za zlozony w trybie wynikajacym z art. 67 § 6.

§ 5. Pracodawca rozpatruje wniosek, uwzgledniajac potrzeby pracow-
nika, w tym termin oraz przyczyne koniecznosci korzystania z elastycz-
nej organizacji pracy, a takze potrzeby i mozliwosci pracodawcy, w tym
konieczno$¢ zapewnienia normalnego toku pracy, organizacje pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

§ 6. Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub
elektronicznej o uwzglednieniu wniosku albo o przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku, albo o innym mozliwym terminie zastosowa-
nia elastycznej organizacji pracy niz wskazany we wniosku, w terminie
7 dni od dnia otrzymania wniosku.

§ 7. W przypadku zastosowania do pracownika systemu czasu pra-
cy, o ktérym mowa w art. 139 na skutek zlozonego przez niego wniosku
o elastyczng organizacje pracy, pracownikowi nie przystuguje prawo do
wynagrodzenia za czas przerwy, o ktorej mowa w art. 139 § 1.

§ 8. Pracownik korzystajacy z elastycznej organizacji pracy, o ktorej
mowaw § 1, moze w kazdym czasie zlozy¢ wniosek w postaci papierowej
lub elektronicznej o powrot do poprzedniej organizacji pracy przed upty-
wem terminu, o ktéorym mowaw § 3 pkt 3, gdy uzasadnia to zmiana oko-
liczno$ci bedaca podstawsg do korzystania przez pracownika z elastycznej
organizacji pracy. Pracodawca, po rozpatrzeniu wniosku, z uwzglednie-
niem okolicznosci, o ktérych mowaw § 5, informuje pracownika w postaci
papierowej lub elektronicznej o uwzglednieniu albo przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku, albo 0 mozliwym terminie powrotu do pracy,
w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku.

§ 9. Zlozenie przez pracownika wniosku, o ktorym mowa w § 1 lub
§ 8, nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie lub roz-
wigzanie umowy o prace przez pracodawce.

§ 10. W przypadku gdy pracownik przedstawi przed sagdem fakty,
na podstawie ktérych mozna domniemywac, ze doszto do wypowiedze-
nia lub rozwigzania stosunku pracy z przyczyn o ktérych mowa w § 9,
na pracodawcy spoczywa ciezar dowodu, ze kierowat sie powodami zgod-
nymi z prawem.

§ 11. Jezeli pracownik uwaza, ze przyczyna wypowiedzenia lub roz-
wigzania stosunku pracy byla przyczyna, o ktérej mowa w § 9, moze,
w terminie 7 dni od dnia zlozenia oswiadczenia woli pracodawcy o wy-
powiedzeniu lub rozwigzaniu stosunku pracy, ztozy¢ do pracodawcy
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wniosek na piSmie o wskazanie przyczyny uzasadniajacej to rozwigzanie
lub wypowiedzenie. Pracownik powinien otrzymac pouczenie o prawie
wniesienia powyzszego wniosku w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu lub
rozwiazaniu stosunku pracy.

§ 12. Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek,
o ktérym mowa w § 11 na piSmie w terminie 7 dni od dnia ztozenia przez
pracownika wniosku. Na czas do otrzymania odpowiedzi, zawieszeniu
ulega termin o ktorym mowa w art. 264.

§ 13. Podjecie czynnosci prawnych w ramach procedur zmierzajgcych
do wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy z przyczyn okreslo-
nych w § g jest zabronione. W przypadku naruszenia powyzszego zakazu
pracownik moze zgda¢ odszkodowania w wysoko$ci 50% wynagrodzenia.
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