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Zmiany w prawie pracy w 2023 roku — praca zdalna,
kontrola trzeZwosci pracownikéw oraz przejrzyste
i przewidywalne warunki pracy

Changes in the labor law in 2023 - remote work,
employees’ sobriety control and transparent and
predictable working conditions

Abstrakt: Tematem publikacji jest omdwienie majacych wejsc
w zycie nowelizacji kodeksu pracy, dotyczacych pracy zdalnej, kon-
troli trzezwosci pracownikdéw, zasad zawierania uméw o prace na
okres prébny, wprowadzenia nowych obowiazkéw informacyjnych
pracodawcy, wprowadzenia prawa pracownika do wnioskowania
o zmiane warunkdéw pracy raz w roku, nowych zasad rozwiazywania
umoéw o prace na czas okreslony, prawa pracownika do pozostawa-
nia w jednoczesnym stosunku pracy lub innym stosunku umownym
z innym pracodawca, dodatkowych przerw w pracy, dodatkowego
zwolnienia od pracy w wymiarze 2 dni oraz wprowadzenia 5-dnio-
wego urlopu opiekuriczego wraz z ocena tych regulacji.

Stowa kluczowe: prawo pracy, praca zdalna, kontrola trzezwosci

Summary: The subject of the publication is to discuss the amen-
dments to the Labor Code that are to come into force, regarding
remote work, employee sobriety checks, rules for concluding
employment contracts for a trial period, the introduction of new
information obligations for the employer, the introduction of the
employee’s right to apply for a change of working conditions once
a year, new termination of fixed-term employment contracts, the
employee’s right to remain a simultaneous employment relation-
ship or other contractual relationship with another employer, ad-
ditional breaks at work, additional 2-day leave from work and the
introduction of a 5-day carer’s leave along with the assessment of
these regulations.
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Wstep

W roku 2023 wejda w zycie dlugo oczekiwane zmiany w prawie pracy —
w ustawie z dnia 26.06.1974 r. — Kodeks pracy* (dalej: Kodeks pracy) zosta-
nie uregulowana praca zdalna oraz prawo pracodawcy do kontroli trzezwosci
pracownikéw. Regulujacy te kwestie projekt ustawy z dnia 1 grudnia 2022 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw?, zostal juz
uchwalony przez Sejm i trafit do Senatu, ktéry uchwalil poprawki. Obecnie
projekt czeka ponowne glosowanie w Sejmie dotyczace przyjecia lub odrzu-
cenia poprawek oraz podpis Prezydenta. Nalezy sie wiec spodziewac, ze prze-
pisy te wejda w zycie prawdopodobnie w I kwartale 2023 r.

W roku 2023 prawdopodobnie wejdzie réwniez w zycie kolejna noweli-
zacja Kodeksu pracy, dotyczaca przejrzystych warunkéw pracy i godzenia
obowiazkéw zawodowych i rodzinnych. Prace nad nig sg obecnie w fazie po-
czatkowej, tj. na etapie projektu rzadowego z dnia 25 lipca 2022 r. o zmianie
ustawy Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw™.

Wprowadzenie tych przepiséw wymuszone jest jednak dyrektywa Par-
lamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Euro-
pejskiej® oraz dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158
z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym rodzicéw i opiekundow oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/
UES, ktére zobowiazuja Panistwa Czlonkowskie do ich wdrozenia. Nalezy sie
wiec spodziewad, ze wejda w zycie jeszcze w tym roku.

Zmiany dotyczy¢ beda w szczegélnosci zasad zawierania uméw o prace
na okres prébny, wprowadzenia nowych obowiazkéw informacyjnych pra-
codawcy, wprowadzenia prawa pracownika do wnioskowania o zmiane wa-
runkéw pracy raz w roku, nowych zasad rozwigzywania umoéw o prace na
czas okreslony, prawa pracownika do pozostawania w jednoczesnym stosun-

? Tekst jednolity Dz. U. z 2022, poz. 1510.

¥ http://orka.sejm.gov.pl/opinie9.nsf/nazwa/2335_u/$file/2335_u.pdf (dostep: 2.01.2023 r.).

¥ https://legislacja.rcl.gov.pl/docs//2/12356556/12855413/12855417/dokument569197.pdf
(dostep: 2.01.2023 r.).

% Dz. Urz. UE L 186 z 11.07.2019, str. 15.

® Dz. Urz. UE L 188 z 12.07.2019, str. 79.
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ku pracy lub innym stosunku umownym z innym pracodawcg, dodatkowych
przerw w pracy, dodatkowego zwolnienia od pracy w wymiarze 2 dni oraz
wprowadzenia 5-dniowego urlopu opiekuriczego. Ponizej zostana oméwione
poszczegdlne wyzej wymienione zmiany.

Praca zdalna

Ustawa zmieniajaca Kodeks pracy z dnia 1 grudnia 2022 r. wprowadza do
Kodeksu pracy przepisy dotyczace pracy zdalnej. Do tej pory praca zdalna
byla mozliwa na podstawie tzw. ,,ustawy covidowej’, tj. ustawy z dnia 2.03.2020
r. o szczeg6lnych rozwiazaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziala-
niem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych
nimi sytuacji kryzysowych’, tylko w okresie stanu epidemii lub zagrozenia
epidemicznego spowodowanego COVID-19. Nowelizacja wprowadza moz-
liwo$¢ wykonywania pracy zdalnej bez wzgledu na obowiazywanie stanu epi-
demii lub zagrozenia epidemicznego oraz wprowadza bardziej szczegélowe
regulacje niz obowigzujace dotychczas.

Warunkiem wprowadzenia pracy zdalnej jest porozumienie miedzy praco-
dawca a pracownikiem lub miedzy pracodawca a reprezentujacymi pracowni-
kéw zwigzkami zawodowymi. Pracownik musi przy tym zlozy¢ oswiadczenie,
ze posiada warunki lokalowe i techniczne do wykonywania pracy zdalne;j. Jesli
pracownik nie posiada takich warunkéw, pracodawca nie moze mu poleci¢
pracy zdalne;j.

Na mocy ustawy nowelizujacej, pracodawca jest obowiazany: zapewnic
pracownikowi wykonujacemu prace zdalng materialy i narzedzia pracy, w tym
urzadzenia techniczne, niezbedne do wykonywania pracy zdalnej; zapewnic
pracownikowi wykonujacemu prace zdalna instalacje, serwis, konserwacje
narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych do wykonywania
pracy zdalnej lub pokry¢ niezbedne koszty zwigzane z instalacja, serwisem,
eksploatacja i konserwacja narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych,
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, a takze pokry¢ koszty energii
elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych niezbednych do wykonywania
pracy zdalnej; zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalna szkolenia
i pomoc techniczng niezbedne do wykonywania tej pracy.

Pracodawca i pracownik moga ustali¢ zasady wykorzystywania przez
pracownika wykonujacego prace zdalng materiatléw i narzedzi pracy, w tym

7 Dz.U. z 2021 r., poz. 2095.
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urzadzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, nieza-
pewnionych przez pracodawce, w takim przypadku pracownikowi wykonuja-
cemu prace zdalna przystuguje ekwiwalent pieniezny w wysokosci ustalonej
z pracodawcag.

W przypadku gdy u danego pracodawcy dziata organizacja zwigzkowa,
pracodawca powinien uzgodni¢ z nig zasady wykonywania pracy zdalnej,
takie jak: grupe lub grupy pracownikéw, ktérzy moga by¢ objeci praca
zdalna zasady pokrywania przez pracodawce kosztéw zwiazanych z praca
zdalng, zasady porozumiewania si¢ pracodawcy i pracownika wykonuja-
cego prace zdalna, w tym sposéb potwierdzania obecnosci na stanowi-
sku pracy przez pracownika wykonujacego prace zdalng, zasady kontroli
wykonywania pracy przez pracownika wykonujacego prace zdalna zasady
kontroli w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, zasady kontroli prze-
strzegania wymogéw w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informacji,
w tym procedur ochrony danych osobowych, zasady instalacji, inwentary-
zacji, konserwacji, aktualizacji oprogramowania i serwisu powierzonych
pracownikowi narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych. W przy-
padku, gdy w zakladzie pracy nie ma organizacji zwiazkowej, pracodawca
powinien uregulowaé zasady wykonywania pracy zdalnej w regulaminie
pracy zdalnej, ktérego tresci nie musi z nikim uzgadnia¢, a ktéry podaje
do wiadomosci pracownikéw.

Przepisy nie reguluja zatem szczegétowo powyzszych kwestii, a sposéb ich
uregulowania i ustanowienie zasad wykonywania pracy zdalnej pozostawiaja
pracodawcy, co jest rozwiazaniem elastycznym i pozwalajacym pracodawcy
stworzy¢ zasady odpowiadajace specyfice zakladu pracy.

Ustawa wprowadza takze prace zdalna wykonywana okazjonalnie, tj. do
24 dni w roku kalendarzowym, na wniosek pracownika. W takim przypadku
pracodawca nie ma obowigzku wyplacania pracownikowi ryczaltu tytutem
ponoszonych kosztéw wykonywania pracy zdalnie.

Powyzsza regulacje nalezy oceni¢ pozytywnie, stanowi ona odpowiedz
na niektdre pojawiajace sie w praktyce watpliwosci interpretacyjne zwiazane
z obowiazkami pracodawcy i pracownika przy wykonywaniu pracy zdalnej.

Kontrola trzezwosci pracownikow
Ustawa zmieniajaca Kodeks pracy z dnia 1 grudnia 2022 r. reguluje dugo

oczekiwane przez niektérych pracodawcéw prawo pracodawcy do kontroli
trzezwo$ci pracownika.
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Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia pracow-
nikéw lub innych oséb lub ochrony mienia, pracodawca moze wprowadzi¢
kontrole trzezwosci pracownikéw oraz kontrole pracownikéw na obecnos¢
w ich organizmach srodkéw dziatajacych podobnie do alkoholu.

Wprowadzenie kontroli trzezwosci, grupe lub grupy pracownikéw ob-
jetych kontrola trzezwosci i sposéb przeprowadzania kontroli trzezwosci,
w tym rodzaj urzadzenia wykorzystywanego do kontroli, czas i czestotliwos¢
jej przeprowadzania, ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulami-
nie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety ukltadem
zbiorowym pracy lub nie jest obowiazany do ustalenia regulaminu pracy.
O wprowadzeniu kontroli trzezwos$ci pracodawca informuje pracownikéw
w sposob przyjety u danego pracodawcy nie pdzniej niz 2 tygodnie przed roz-
poczeciem jej przeprowadzania.

Kontrola trzezwosci polega na badaniu pracownika przy uzyciu metod nie-
wymagajacych badania laboratoryjnego za pomoca urzadzenia posiadajacego
wazny dokument potwierdzajacy jego kalibracje lub wzorcowanie. Badanie
polega na stwierdzeniu braku obecnosci alkoholu lub $rodkéw dziatajacych
podobnie do alkoholu w organizmie pracownika albo obecnosci alkoholu
wskazujacej na stan po uzyciu alkoholu albo stan nietrzezwosci lub obecnosci
srodkéw dzialajacych podobnie do alkoholu.

Informacje zebrane w wyniku badania pracodawca moze przechowywaé
w aktach osobowych pracownika przez okres roku od dnia ich zebrania.
W przypadku zastosowania kary upomnienia, kary nagany lub kary pieniez-
nej pracodawca przechowuje te informacje do czasu uznania kary za niebyla
a w przypadku, w ktérym te informacje moga stanowic¢ lub stanowia dowéd
w postepowaniu sadowym, okres przechowywania informacji ulega przediu-
zeniu do czasu prawomocnego zakonczenia postepowania.

Pracodawca nie moze dopusci¢ pracownika do pracy jezeli kontrola trzez-
wosci wykaze obecno$¢ alkoholu w organizmie pracownika wskazujaca na
stan po uzyciu alkoholu albo stan nietrzezwosci lub tez kontrola wykaze
obecno$¢ w organizmie pracownika substancji dziatajacej podobnie do al-
koholu. Za czas niewykonywania pracy pracownik nie zachowuje prawa do
wynagrodzenia.

Ponadto pracodawca moze wypowiedzie¢ pracownikowi umowe o prace
lub rozwiaza¢ ja natychmiastowo w trybie dyscyplinarnym, trzezwos$¢ jest
bowiem podstawowym obowiazkiem pracowniczym. Pracodawca moze tak-
ze ukara¢ pracownika kara porzadkowa — upomnieniem, nagana lub kara
pieniezna.
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Na zadanie pracodawcy lub pracownika niedopuszczonego do pracy ba-
danie stanu trzezwosci pracownika lub badanie na obecno$¢ substancji dzia-
tajacej podobnie do alkoholu przeprowadza uprawniony organ powolany do
ochrony porzadku publicznego. W przypadku zastrzezen do wyniku badania,
zaréwno pracodawca, jak i pracownik moga wezwac Policje w celu ponowne-
go przeprowadzenia badania.

W zwiazku z powyzszym pojawia sie pytanie, co w sytuacji, gdy pracownik
mimo wprowadzenia przez pracodawce zasad kontroli trzezwosci, odmdwi
poddaniu sie badaniu? Wéwczas pracodawca moze wezwaé Policje i jesli oko-
licznosci wskazuja, ze pracownik spozywal alkohol lub substancje dzialajg-
ce podobnie do alkoholu (poniewaz np. ktos go widzial, jak spozywa alkohol
w pracy, lub zachowanie pracownika wskazuje, ze spozywal alkohol lub inne
substancje podobnie dzialajace), to pracodawca ma obowiazek ze wzgledéw
bezpieczenstwa nie dopusci¢ pracownika do pracy. Pracodawca moze tez wy-
powiedzie¢ pracownikowi umowe lub rozwiazac¢ ja w trybie dyscyplinarnym
z powodu niewykonania polecenia pracodawcy dotyczacego poddania sie
badaniu.

Nowe zasady zawierania umow o prace na okres probny

Wedle przepiséw Kodeksu pracy obowiazujacych obecnie, umowe o prace
na okres probny, nieprzekraczajacy 3 miesiecy, zawiera sie w celu sprawdzenia
kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania
okreslonego rodzaju pracy (art. 25 § 2 Kodeksu pracy). Zatem zgodnie z wy-
kladnig literalna obecnie dopuszczalne jest zawarcie jednej umowy o prace na
okres prébny, na okres maksymalnie 3 miesiecy, o dlugosci tego okresu decy-
duje pracodawca. Okres 3 miesieczny nie moze by¢ przedluzony jako umowa
o prace na okres prébny, nawet za zgoda pracownika.

Projekt rzadowy z dnia 25.07.2022 r. wprowadza nowe zasady zawiera-
nia umoéw o prace na okres prébny. Okres prébny w dalszym ciagu bedzie
mogt trwa¢ zasadniczo maksymalnie 3 miesiace, pracodawca z pracow-
nikiem bedzie mdgl jednak uzgodnié, ze okres ten ulegnie przedtuzeniu
o czas urlopu, a takze innej usprawiedliwionej nieobecnos$ci w pracy. Za-
tem okres np. choroby pracownika spowoduje wydluzenie obowigzywania
umowy na okres probny, co zapewni mozliwo$¢ sprawdzenia pracownika
W nowej pracy.

Nowelizacja przewiduje takze uzaleznienie dlugo$ci umowy na okres
préobny od dlugosci nastepujacego po niej, planowanego zatrudnienia pra-
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cownika na podstawie umowy na czas okreslony. Jesli pracodawca planuje
zatrudni¢ pracownika na czas okreslony krétszy niz 6 miesiecy to powinien
z nim zawrze¢ umowe o prace na okres probny nieprzekraczajacy 1 miesiaca.
Jesli pracodawca planuje zatrudni¢ pracownika na czas okre$lony wynosza-
cy co najmniej 6 miesiecy i krétszy niz 12 miesiecy, powinien zawrze¢ z nim
umowe o prace na okres prébny nieprzekraczajacy 2 miesiecy. Strony moga
jednokrotnie wydluzy¢ te okresy, nie wiecej jednak niz o 1 miesiac, jezeli
jest to uzasadnione rodzajem pracy. Tego rodzaju ograniczenie ma na celu
ograniczenie dlugosci zatrudnienia na okres prébny, gdyz jest to najbardziej
nietrwala forma zatrudnienia. Podyktowane jest zatem checig ochrony pra-
cownika i zapewnienia mu stabilniejszej formy zatrudnienia. Wypowiedzenie
przez pracodawce umowy o prace na okres prébny nie musi bowiem zawieraé
przyczyny, a tym samym nie podlega kontroli sgdowej. Ponadto okresy wy-
powiedzenia umowy na okres prébny sa krotkie: 3 dni robocze, jezeli okres
probny nie przekracza 2 tygodni; 1 tydzien, jezeli okres probny jest dluzszy
niz 2 tygodnie; 2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesiace.

Projekt rzadowy z 25.07.2022 r. wprowadza uprawnienie pracownika do
zadania od pracodawcy podania przyczyny wypowiedzenia umowy na okres
probny wylacznie w okres$lonych okolicznosciach. Uprawnienie to realizo-
wane jest na wniosek pracownika. Mianowicie, jezeli pracownik uwaza, ze
przyczyna rozwigzania umowy o prace na okres prébny za wypowiedzeniem
bylo jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawca lub
jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym innym niz stosunek pracy
lub dochodzenie udzielenia informacji dotyczacych warunkéw zatrudnienia,
ktérych pracodawca ma obowiazek udzieli¢ pracownikowi, moze, w terminie
7 dni od dnia zlozenia o$wiadczenia woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy
o prace na okres probny za wypowiedzeniem, zlozy¢ do pracodawcy wnio-
sek w postaci papierowej lub elektronicznej o wskazanie przyczyny uzasad-
niajacej to rozwiazanie. W takiej sytuacji pracodawca ma obowiazek udzieli¢
pracownikowi odpowiedzi na wniosek o wskazanie przyczyny uzasadniajacej
rozwigzanie umowy o prace na okres prébny za wypowiedzeniem w postaci
papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni od dnia zlozenia przez pra-
cownika wniosku.

Udzielenie odpowiedzi i podanie przez pracodawce przyczyny nie po-
woduje jednak, ze pracownik zyskuje prawo do odwolania sie do sadu
w celu zbadania zasadnos$ci podanej przyczyny. Takie prawo nie przystu-
guje pracownikowi zatrudnionemu na podstawie umowy o prace na okres
probny.
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Prawo pracownika do zlozenia wniosku o zmiane warunkéw pracy

Zgodnie z projektem rzadowym z 25.07.2022 r., pracownik zatrudniony
u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy moze raz w roku kalendarzo-
wym wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem, zlozonym w postaci papierowej
lub elektronicznej, o zmiane 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 wy-
miarze czasu pracy. Aby mdc ztozy¢ taki wniosek, pracownik musi by¢ za-
trudniony na podstawie umowy o prace na czas okreslony lub nieokreslony.
Pracownik zatrudniony na podstawie umowy na okres prébny nie jest wiec
uprawniony do wystapienia z wnioskiem.

Pracodawca nie jest w sposob bezwzgledny zwiazany wnioskiem pracow-
nika, jednak ,powinien, w miare mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek” Zatem
pracodawca ma obowiazek uwzglednienia wniosku pracownika tylko wéw-
czas, gdy ma takq mozliwosc.

Pracodawca musi udzieli¢ pracownikowi w postaci papierowej lub elek-
tronicznej odpowiedzi na wniosek, biorac pod uwage potrzeby pracodawcy
i pracownika, nie pézniej niz w terminie 1 miesiaca od dnia otrzymania wnio-
sku; w razie nieuwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracownika
o przyczynie odmowy.

W zwiazku z tym pojawia si¢ pytanie, czy pracownik lub inny podmiot
jest uprawniony do zbadania i weryfikacji przyczyn odmowy i wyciagniecia
ewentualnych konsekwencji. W pierwszej kolejnosci nalezy zaznaczy¢, ze wy-
kroczeniem przeciwko prawom pracownika, zagrozonym karg grzywny jest
wylacznie nie udzielenie odpowiedzi na wniosek, natomiast nieuzasadniona
odmowa zmiany warunkéw pracy, nie stanowi wykroczenia. Nie jest zatem
badana przyczyna dla ktérej pracodawca odmoéwil zmiany warunkéw pracy.
Okolicznos¢ ta bedzie brana pod uwage réwniez w razie kontroli Panistwowej
Inspekcji Pracy, powolanej do nadzoru i kontroli przestrzegania przepiséw
prawa pracy. Podana przez pracodawce przyczyna odmowy moze by¢ jednak
zbadana przez sad pracy w razie postawienia przez pracownika zarzutu naru-
szenia przez pracodawce zasady rownego traktowania pracownikéw i docho-
dzenie od pracodawcy odszkodowania z tego tytutu.

Majac na uwadze powyzsze, nalezy stwierdzi¢, ze na gruncie obowiazuja-
cych przepiséw trudno bedzie wyegzekwowac od pracodawcy zmiane warun-
kéw pracy, ktéra proponuje pracownik.
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Nowe zasady rozwigzywania umow o prace na czas okreslony

Wedle przepiséw Kodeksu pracy obowiazujacych obecnie, wypowie-
dzenie przez pracodawce umowy o prace na czas okre$lony nie wymaga
podania przyczyny. Z tego tez wzgledu pracodawcy preferuja te forme za-
trudnienia i postrzegaja ja jako dla siebie korzystniejsza, niz umowe o prace
na czas nieokreslony, ktérej wypowiedzenie wymaga uzasadnienia. Projekt
rzadowy z dnia 25.07.2022 r. zaklada zmiane tego stanu rzeczy i wprowadza
obowigzek podania przyczyny, gdy umowe na czas okreslony wypowiada
pracodawca.

Na skutek tej nowelizacji umowa o prace na czas okreslony zostanie
zréwnana z umowa o prace na czas nieokreslony, jezeli chodzi o procedu-
re wypowiadania umowy. Powyzsza propozycje nalezy oceni¢ pozytywnie,
jest to regulacja dtugo oczekiwana przez pracownikéw. Zmiana ta przyczyni
sie do zapewnienia szerszej ochrony pracownikom zatrudnionym na czas
okreslony i zapewnienia zasady réwnego traktowania tych pracownikéw
z pracownikami zatrudnionymi bezterminowo. Podanie przez pracodawce
przyczyny wypowiedzenia otwiera pracownikowi mozliwo$¢ poddania ba-
daniu przyczyny wypowiedzenia przez sad pod wzgledem jej istnienia oraz
zasadnosci i ewentualnego domagania sie¢ przywrdcenia do pracy albo od-
szkodowania od pracodawcy w przypadku, gdy przyczyna wypowiedzenia
okaze sie by¢ nieuzasadniona.

Prawo pracownika do jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy
z innym pracodawca

W mysl projektu rzadowego z dnia 25.07.2022 r., pracodawca nie moze za-
kaza¢ pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym
pracodawcg lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym bedacym
podstawa $wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy.

Co wigcej, jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy lub w innym
stosunku umownym z innym pracodawca, nie moze by¢ przyczyna wypo-
wiedzenia umowy o prace, chyba, ze ograniczenia w tym zakresie wynikaja
z odrebnych przepiséw.

Wprowadzenie tego przepisu rozwiewa watpliwosci interpretacyjne, ktére
powstawaly w przypadku zatrudnienia pracownika w kilku miejscach pracy,
réwniez na podstawie uméw cywilnoprawnych, jednoczes$nie.
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Dodatkowe przerwy w pracy

Projekt rzadowy z dnia 25.07.2022 r. przewiduje ponadto dodatkowe przerwy
w pracy, wliczane do czasu pracy, dla pracownikdéw, ktérych dobowy wymiar czasu
pracy jest dluzszy niz 9 godzin. Mianowicie, jezeli dobowy wymiar czasu pracy pra-
cownika jest dluzszy niz 9 godzin — pracownik ma prawo do dodatkowej przerwy
w pracy trwajacej co najmniej 15 minut, a jezeli jest dtuzszy niz 16 godzin — pracow-
nik ma prawo do kolejnej przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15 minut.

Sytuacja pracownika, ktérego dobowy wymiar czasu pracy wynosi 8 go-
dzin nie ulega zmianie i nadal przysluguje mu jedna 15-minutowa przerwa
w pracy wliczana do czasu pracy.

Zwolnienie od pracy w wymiarze 2 dni

Projekt rzadowy z dnia 25.07.2022 r. przyznaje pracownikowi dodatkowe
2 dni t.j. 16 godzin w ciagu roku kalendarzowego zwolnienia od pracy z po-
wodu dziatania sily wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych
choroba lub wypadkiem, jezeli niezbedna jest natychmiastowa obecno$¢ pra-
cownika. W okresie tego zwolnienia od pracy pracownik zachowuje prawo do
wynagrodzenia w wysoko$ci potowy wynagrodzenia.

O sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym powyzsze-
go zwolnienia od pracy, decyduje pracownik. Pracodawca ,jest obowiazany
udzieli¢ zwolnienia od pracy’, na wniosek zgloszony przez pracownika naj-
pozniej w dniu korzystania z tego zwolnienia. Zatem pracodawca nie moze
odmoéwi¢ pracownikowi, ktéry chce wykorzysta¢ to zwolnienie. Wniosek
o udzielenie zwolnienia moze by¢ ztozony w dniu, w ktérym pracownik chce
skorzystac ze zwolnienia, lub wczesniej.

Zwolnienie od pracy dla pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze
czasu pracy ustala sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika,
a niepelna godzine zwolnienia od pracy zaokragla si¢ w gére do pelnej godziny.

Urlop opiekunczy w wymiarze 5 dni

Projekt rzadowy z dnia 25.07.2022 r. przyznaje pracownikowi ponadto do-
datkowy urlop opiekunczy w wymiarze 5 dni w ciagu roku kalendarzowego
w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie bedacej cztonkiem
rodziny lub zamieszkujacej w tym samym gospodarstwie domowym, ktéra
wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych.
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Za czlonka rodziny uwaza sie syna, cérke, matke, ojca lub malzonka.
Urlopu udziela si¢ na wniosek pracownika, zlozony w postaci papierowej lub
elektronicznej, w terminie nie krétszym niz 1 dzien przed rozpoczeciem ko-
rzystania z tego urlopu. We wniosku wskazuje si¢ imie i nazwisko osoby, ktéra
wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych, przyczy-
ne konieczno$ci zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika
oraz w przypadku czlonka rodziny - stopien pokrewienstwa z pracownikiem
lub w przypadku osoby niebedacej cztonkiem rodziny - adres zamieszkania
tej osoby.

Pracownik powinien rowniez udowodni¢ okoliczno$c¢ koniecznos$ci wspar-
cia z powodu powaznych wzgledéw medycznych, w tym celu powinien przed-
ozy¢ pracodawcy zaswiadczenie lekarskie dotyczace osoby, ktéra wymaga
opieki.

Zakonczenie

Proponowane w ustawie z dnia 1.12.2022 r. zmiany w Kodeksie pracy na-
lezy oceni¢ co do zasady pozytywnie. Praca zdalna, ktéra obecnie upowszech-
nita sie w zakladach pracy, zostala oderwana od przestanki stanu epidemii
czy zagrozenia epidemicznego i znalazla swoje miejsce w Kodeksie pracy,
co jest zgodne z oczekiwaniami i potrzebami pracownikéw i pracodawcow.
Prawo kontroli trzezwosci pracownikdw, dotychczas nieuregulowane, zosta-
fo wprost przyznane pracodawcy, co rozwiewa watpliwosci interpretacyjne
i potwierdza dotychczasowa praktyke wypracowang przez orzeczenia sadéw
oraz stanowisko doktryny w tym zakresie. Projekt rzadowy z kolei, wymuszo-
ny przepisami unijnymi, ma na celu wyjscie naprzeciw pracownikom godza-
cym prace z zyciem rodzinnym, co réwniez nalezy oceni¢ pozytywnie oraz
ma na celu zapewnienie bardziej przejrzystych warunkéw pracy. Odnosnie
tego ostatniego, pozadana i dlugo wyczekiwana przez pracownikéw zmia-
na jest wprowadzenie obowiazku pracodawcy uzasadniania wypowiedzenia
umoéw na czas okreslony, co dla pracodawcy z kolei oznacza mozliwe zwiek-
szenie sie liczby proceséw sadowych w sprawach o odwolanie od wypowie-
dzenia oraz zwigkszonag ilo$¢ pracy w zwigzku z koniecznoscia uzasadniania
wypowiedzen.



