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Wprowadzenie

Pierwsza potowa 2023 r. jest duzym wyzwaniem kadrowym dla wszystkich pracodawcéw w Pol-
sce. W 2022 r. wprowadzono przede wszystkim zmiany podatkowe w ramach tzw. Polskiego Ladu
i tzw. Niskich Podatkéw. Natomiast w 2023 r. wchodzg w zycie trzy duze nowelizacje KP:
1) badanie trzezwos$ci od 21.2.2023 1.,
2) pracazdalna od 7.4.2023 r. oraz
3) zmiany zwigzane z implementacja unijnych przepiséw w tym work-life balance, ktére sa
omodwione w niniejszej ksiazce i obowiazujg od 26.4.2023 r.

Pracodawcy, ktorzy decydujq sie na wprowadzenie pracy zdalnej lub badania trzezwosci, w pota-
czeniu ze zmianami, ktére weszty w zycie 26.4.2023 r., maja i beda mieli bardzo intensywny czas
zwigzany z wdrozeniem wszystkich nowych przepiséw. Co wazne nawet bez pracy zdalnej i bada-
nia trzezwosci wprowadzenie nowych przepiséw przewidzianych w ramach work-life balance jest
ogromnym wyzwaniem.

Warto réwniez przypomnied, ze dziaty kadr juz na poczatku roku mierzyty sie z innym duzym wy-
zwaniem logistycznym i dokumentowym, ktérym byl pierwszy ponowny automatyczny zapis do
PPK. W dniu 27.4.2023 r. Polski Fundusz Rozwoju podsumowat ponowny automatyczny zapis do
PPK i zgodnie z nowymi danymi do PPK przystapito 718 000 nowych oséb. To oznacza, ze w pro-
gramie uczestniczy juz okoto 3,3 mln oséb. O 27,9% wzrosta liczba aktywnych uczestnikéw w od-
niesieniu do poziomu z 27.2.2023 r. Wartos¢ aktywdéw w PPK osiggneta juz poziom 15 mld zt.

Kolejny ponowny automatyczny zapis do PPK bedzie miat miejsce w 2027 r. Warto zatem przypo-
mnie¢, ze kazda ztozona, poczawszy od 1.3.2023 r., deklaracja rezygnacji z dokonywania wptat do
PPK bedzie wazna do 28.2.2027 r., czyli wlasnie do kolejnego automatycznego ponownego zapisu
do PPK.

Z kolei prace nad wdrozeniem do polskiego porzadku prawnego dwdéch unijnych dyrektyw, tj.: dy-
rektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20.6.2019 r. w sprawie przejrzy-
stych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE L Nr 186, s. 105) oraz
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z 20.6.2019 r. w sprawie réwno-
wagi miedzy zZyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw oraz uchylajacej dyrektywe
Rady 2010/18/UE (Dz.Urz. UE L Nr 188, s. 79) zbiegly sie w czasie z inng duza nowelizacjg KP
obejmujaca badanie trzezwosci pracownikéw i prace zdalna. O ile przepisy dotyczace trzezwosci
ipracy zdalnej nie wynikaty z koniecznosci dostosowania do prawa unijnego, to komentowane w tej
ksiazce zagadnienia juz tak i powinny byly zosta¢ wdrozone we wszystkich krajach UE najpo6zniej
na poczatku sierpnia 2022 r. Polska w tym zakresie nie wywigzata sie z tego terminu.

Resort pracy rozpoczal konsultacje spoteczne przepiséw ZmKP23 w lutym 2022 r. W zwiazku z tym
byly szanse na przeprowadzenie procesu legislacyjnego tak, zeby wprowadzi¢ do polskiego po-
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rzadku prawnego postanowienia dwdch dyrektyw obejmujacych m.in. zagadnienia work-life ba-
lance z zachowaniem terminu sierpniowego 2022 r. Niestety pomimo wstepnych zalozen RM na-
wet nie zajela sie tym projektem w 2022 r. Nastgpito to dopiero w styczniu 2023 r.

Zmiany przepiséw byly uwarunkowane wdrozeniem do rodzimego prawa postanowien dwoch dy-
rektyw unijnych:

1)

2)

dyrektywy 2019/1152, ktéra ustanawia minimalne prawa majace zastosowanie do kazdego
pracownika w UE, ktdry jest strong umowy o prace lub pozostaje w stosunku pracy okreslo-
nym przez obowigzujace w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich prawo, umowy zbio-
rowe lub przyjeta praktyke, z uwzglednieniem orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci.
Celem dyrektywy jest poprawa warunkow pracy poprzez popieranie bardziej przejrzystego
i przewidywalnego zatrudnienia, zapewniajgc rownoczesnie zdolnos¢é adaptacyjng rynku
pracy,

dyrektywy 2019/1158, ktéra ustanawia minimalne wymagania majace na celu osiagniecie
rownosci kobiet i mezczyzn pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu
pracy poprzez ulatwienie pracownikom bedacym rodzicami lub opiekunami godzenia zycia
zawodowego z zyciem rodzinnym. W tym celu dyrektywa przewiduje indywidualne prawa
zwigzane z urlopem ojcowskim, urlopem rodzicielskim i urlopem opiekunczym, a takze ela-
styczng organizacje pracy dla pracownikdw bedacych rodzicami oraz opiekunami. Celem
dyrektywy jest zachecenie do réwniejszego dzielenia sie obowigzkami opiekuriczymi pomie-
dzy kobietami i mezczyznami.

Najwazniejsze rozwigzania w zakresie dyrektywy 2019/1152 w sprawie przejrzystych i przewidy-
walnych warunkéw pracy w UE, przewidziane w nowelizacji KP, polegaja na:

1)

2)

rozszerzeniu zakresu informacji o warunkach zatrudnienia pracownika, ktéra bedzie obej-
mowac dodatkowe elementy przewidziane dyrektywa. Rozszerzenie informacji bedzie doty-
czy¢ takze pracownika wysytanego do pracy do panstwa cztonkowskiego lub panstwa trze-
ciego oraz pracownika delegowanego (wiecej o tym piszemy w drugiej czesci rozdziatu);
w zakresie umowy o prace na okres probny:

a) wprowadzeniu zasady, ze umowa o prace na okres probny zawierana bedzie na okres
nieprzekraczajacy:

— 1 miesigca—w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony krot-
szy niz 6 miesiecy,

— 2 miesiecy — w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony wy-
noszacy co najmniej 6 miesiecy i krotszy niz 12 miesiecy,

b) zapewnieniu, Ze okres probny bedzie wspétmierny do przewidywanego czasu trwania
umowy o prace na czas okreslony i do rodzaju pracy,

¢) umozliwieniu ponownego zawarcia umowy o prace na okres prébny z tym samym pra-
cownikiem tylko, gdy pracownik bedzie zatrudniony w celu wykonywania innego ro-
dzaju pracy,

d) wprowadzeniu regulacji umozliwiajacej uzgodnienie pomiedzy stronami stosunku
pracy przedtuzenia umowy o prace na okres probny o czas trwania nieobecnosci pra-
cownika w pracy, w przypadku, gdy pracownik byt z usprawiedliwionych przyczyn nie-
obecny w pracy w trakcie trwania takiej umowy,

e) zapewnieniu pracownikowi prawa do réwnolegtego zatrudnienia. To oznacza, ze pra-
codawca nie bedzie mdgt zabroni¢ pracownikowi jednoczesnego pozostawania w sto-
sunku pracy z innym pracodawca oraz nie bedzie mogt gorzej traktowac pracownika
z tego powodu;

f) zapewnieniu pracownikowi, ktdry wykonywal prace co najmniej 6 miesiecy (w tym
na podstawie umowy o prace na okres probny) prawa do wystapienia (raz w roku kalen-
darzowym) o forme zatrudnienia z bardziej przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi
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3)

warunkami pracy oraz otrzymania pisemnej odpowiedzi na ten wniosek z uzasadnie-

niem w terminie 1 miesiaca od otrzymania wniosku;
przyznaniu pracownikowi prawa do nieodptatnego szkolenia niezbednego do wykonywa-
nia okreslonego rodzaju pracy lub na okreslonym stanowisku w przypadku, gdy na mocy
prawa, uktadu zbiorowego pracy, innego porozumienia zbiorowego lub regulaminu, praco-
dawca bedzie zobowigzany do zapewnienia pracownikowi takiego szkolenia oraz zapewnie-
niu, ze szkolenie takie bedzie nieodptatne, bedzie zaliczato sie do czasu pracy i odbywato
sie w miare mozliwosci w godzinach pracy.

Najwazniejsze rozwiazania przewidziane w ZmKP23 w ramach dyrektywy 2019/1158 wprowa-
dzajacej work-life balance polegaja natomiast na:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

w zakresie urlopu rodzicielskiego:

a) zwiekszeniu wymiaru dla pracownic i pracownikéw indywidualnego prawa do urlopu
rodzicielskiego. Laczny wymiar tego urlopu dla obojga rodzicow bedzie wynosit do
41 tygodni (w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie) albo do
43 tygodni (w przypadku porodu mnogiego), co wazne, nowe dodatkowe 9 tygodni
urlopu rodzicielskiego nie bedzie mogto zosta¢ przeniesione na drugiego rodzica, co
oznacza, ze jezeli jeden rodzic nie wykorzysta tego urlopu to urlop przepadnie,

b) uniezaleznieniu prawa do urlopu rodzicielskiego od pozostawania matki dziecka w za-
trudnieniu (ubezpieczeniu) w dniu porodu,

¢) wprowadzeniu w ramach wymiaru urlopu rodzicielskiego nieprzenoszalna czes¢ tego
urlopu w wymiarze do 9 tygodni dla kazdego z rodzicéw (oznacza to mozliwos¢ sko-
rzystania przez kazdego z rodzicéw z maksymalnie 32/34 tygodni tego urlopu),

d) wustaleniu wysokosci zasitku macierzynskiego za caly okres urlopu rodzicielskiego
na poziomie 70% podstawy wymiaru zasitku (jednak w razie ztozenia przez pracow-
nice wniosku o udzielenie urlopu rodzicielskiego w terminie nie p6zniej niz 21 dni po
porodzie, miesieczny zasitek macierzynski za okres urlopu macierzynskiego i rodziciel-
skiego wyniesie 81,5% podstawy wymiaru zasitku). W kazdym przypadku pracowni-
kowi, ktory jest ojcem dziecka za okres nieprzenoszalnej 9-tygodniowej czesci urlopu
bedzie przystugiwat zasitek w wysokosci 70% podstawy wymiaru zasitku;

wprowadzeniu urlopu opiekunczego w wymiarze do 5 dni w roku kalendarzowym — w celu
zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie bedacej krewnym (syn, cérka, matka, oj-
ciec lub matzonek/malzonka) lub pozostajacej we wspdlnym gospodarstwie domowym,
ktéra wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych,
bez zachowania prawa do wynagrodzenia za czas tego urlopu;

wprowadzeniu zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach
rodzinnych spowodowanych choroba lub wypadkiem, jezeli niezbedna jest natychmiastowa
obecnosé pracownika — w wymiarze 2 dni albo 16 godzin w roku kalendarzowym, z zacho-
waniem za czas tego zwolnienia prawa do 50% wynagrodzenia;

skréceniu okresu, w ktérym bedzie mozliwe skorzystanie przez pracownika —ojca wychowu-
jacego dziecko, z urlopu ojcowskiego — z 24 do 12 miesiecy od dnia urodzenia dziecka (dy-
rektywa wigze bowiem to prawo z narodzinami dziecka). Analogicznemu skrdceniu ulegnie
okres na skorzystanie z urlopu ojcowskiego przez pracownika, ktory przysposobit dziecko
w ustawowo okreslonym wieku;

wprowadzeniu ochrony dla pracownika przed jakimkolwiek niekorzystnym traktowaniem
przez pracodawce lub negatywnymi konsekwencjami z powodu skorzystania przez niego
z uprawnien przystugujacych na podstawie przepiséw KP. Ochrona bedzie dotyczy¢ takze
pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajacemu
z uprawnien przystugujacych na podstawie przepisow KP;

wprowadzeniu zakazu prowadzenia wszelkich przygotowan do zwolnienia pracownikéw
w okresie cigzy i okresie urlopu macierzynskiego, z ktérego pracownica korzysta w zwigzku
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z urodzeniem dziecka bez sktadania wniosku, a takze od dnia wystapienia przez pracownika
z wnioskiem o udzielenie: czesci urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu rodzicielskiego
albo jego czesci i urlopu opiekuniczego albo jego czesci oraz skorzystania z takiego urlopu,
a takze z powodu wystapienia z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy do dnia zakon-
czenia pracy w ramach elastycznej organizacji czasu pracy;

7) wprowadzone zostang sankcje za naruszenie przepiséw krajowych w zakresie objetym
postanowieniami ww. dyrektywy oraz przepisdow wprowadzanych do polskiego porzadku
prawnego w zwigzku z jej wdrozeniem;

8) w przypadku naruszenia rownego traktowania w zatrudnieniu w sprawach wchodzacych
w zakres dyrektywy, ciezar dowodu bedzie spoczywat na pracodawcy, a pracownik bedzie
musiat jedynie uprawdopodobnic, ze do okreslonego naruszenia doszlo.

Jedna z wazniejszych zmian, ktéra bedzie sie wigzata z nowymi obowigzkami pracodawcow, jest
nowelizacja art. 29 § 3 KP, zgodnie z ktédrym rozszerzony zostat zakres informacji przekazywanych
pracownikowi.

Obecnie pracodawca zobowiazany jest informowac pracownika w postaci papierowej lub elektro-
nicznej, nie pdzniej niz w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy, co najmniej o:

1) obowigzujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

2) obowiazujacym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy,

3) przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy,

4) przystugujacym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku,

5) zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty za nia,

6) w przypadku pracy zmianowej— zasadach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na zmiane,

7) w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy — zasadach dotyczacych przemieszczania sie
miedzy miejscami wykonywania pracy,

8) innych niz okreslone w umowie o prace przystugujacych pracownikowi sktadnikach wyna-
grodzenia oraz $wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych,

9) wymiarze przystugujacego pracownikowi platnego urlopu, w szczegdlnosci urlopu wypo-
czynkowego lub jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie przekazywania pracownikowi
tej informacji, o zasadach jego ustalania i przyznawania,

10) obowiazujacych zasadach rozwigzania stosunku pracy, w tym o wymogach formalnych, dtu-
gosci okreséw wypowiedzenia oraz terminie odwotania sie do sadu pracy lub, jezeli nie jest
mozliwe okreslenie dtugosci okreséw wypowiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi
tej informacji, sposobie ustalania takich okreséw wypowiedzenia,

11) prawie pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia, w szczegolnosci o ogdlnych
zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy,

12) ukladzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktérym pracownik jest ob-
jety, aw przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego poza zakladem pracy przez wspdlne
organy lub instytucje — nazwie takich organéw lub instytucji,

13) w przypadku gdy pracodawca nie ustalil regulaminu pracy — terminie, miejscu, czasie i cze-
stotliwosci wyptacania wynagrodzenia za prace, porze nocnej oraz przyjetym u danego pra-
codawcy sposobie potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy oraz
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

Co wazne, pracodawca bedzie rowniez informowat pracownika niezwlocznie, nie pézniej jednak
niz w dniu, w ktérym taka zmiana ma zastosowanie, w postaci papierowej lub elektronicznej,
o zmianie warunkéw zatrudnienia, a takze o objeciu pracownika ukltadem zbiorowym pracy lub
innym porozumieniem zbiorowym. Nie dotyczy to jednak przypadku, w ktérym zmiana warunkéw
zatrudnienia wynika ze zmiany przepiséw prawa pracy oraz prawa ubezpieczen spotecznych, jezeli
przepisy te zostaly wskazane w informacji przekazanej pracownikowi.

XVIII



Wprowadzenie

Nalezy doda¢, ze zmiany w KP, ktére zostang opisane szczegétowo w niniejszej publikacji, bedg
uzupelione réwniez nowelizacjg kilku rozporzadzen, w tym rozporzadzenia MRiPS zmieniaja-
cego rozporzadzenie w sprawie $wiadectwa pracy, rozporzadzenia MRiPS w sprawie wnioskéw do-
tyczacych uprawnien pracownikéw zwiazanych z rodzicielstwem oraz dokumentéw dotaczanych
do takich wnioskdéw oraz rozporzadzenia MRiPS zmieniajgcego rozporzadzenie w sprawie doku-
mentacji pracownicze;j.

Ponadto jednym z wyzwan stojagcym przed pracodawcami w kolejnych miesigcach, bedzie zmierze-
nie sie z druga podwyzka ptacy minimalnej, od lipca wzro$nie z 3490 zt do 3600 z1, a takze, na co
wszystko wskazuje, réwniez dwiema podwyzkami ptacy minimalnej w 2024 r. W tym samym czasie
rosnaca inflacja wplywa na presje cenowa. Ostatnie dane GUS z 28.4.2023 r. wskazuja, ze inflacja
chociaz juz nizsza, nadal utrzymuje sie na wysokim dwucyfrowym poziomie. Ceny towaréw i ustug
konsumpcyjnych wedtug szybkiego szacunku w kwietniu 2023 r., w poréwnaniu z analogicznym
miesigcem ubiegtego roku, wzrosty o 14,7% (wskaznik cen 114,7), a w stosunku do poprzedniego
miesigca — 0 0,7% (wskaznik cen 100,7).

W tresci publikacji w sposéb kompleksowy analizowane sg wszystkie wskazane wyzej zmiany, ktore
obejmuja nowelizacje KP obowiazujaca od 26.4.2023 r. W licznych przyktadach wyjasniamy, jak
nalezy postepowac i odnalezé sie w trudnej rzeczywistosci po zmianach przepiséw, majac nadzieje,
ze zawarta w publikacji praktyczna analiza nowych regulacji i rozwigzan pozwoli na bezproble-
mowe wprowadzenie w organizacji szeroko pojetego work-life balance.

Oskar Sobolewski
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