Oskar Sobolewski

Rozdziat |. Unijne Dyrektywy - podstawa
do zmian w KP

W 2019 r. zostaly przyjete dwie dyrektywy unijne, ktdre zobowiazaty Polske do wdro-
Zenia zmian w przepisach KP. Polski ustawodawca sp6znit sie z wdrozeniem przepiséw
i zmiany, zamiast wejs¢ w zycie na poczatku sierpnia 2022 r., zaczely obowiazywac do-
piero z dniem 26.4.2023 1.

Ustawa z 9.3.2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw ma
na celu wdrozenie do polskiego porzadku prawnego dwdéch unijnych dyrektyw:

1) dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z 20.6.2019 r.
w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opie-
kunéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.Urz. UELNr 188, s. 79),
zwanej dyrektywa 2019/1158, oraz

2) dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20.6.2019 r.
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej
(Dz.Urz. UE L Nr 186, s. 105), zwanej dyrektywa 2019/1152.

1. Dyrektywa 2019/1158

Dyrektywa 2019/1158 wprowadza zmiany, ktérych celem jest dostosowanie przepisow
KP do takiego stanu, zeby zachowana byta rwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym
a zyciem prywatnym rodzicow i opiekunow.

Dyrektywa ma zastosowanie do wszystkich pracownikéw, kobiet i mezczyzn, zwigzanych umowgq
o prace lub pozostajacych w innym stosunku pracy okreslonym przez prawo, ukltady zbiorowe
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pracy lub praktyke obowigzujace w poszczegolnych panstwach cztonkowskich, przy uwzglednie-
niu orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci.

Dyrektywa 2019/1158 ustanawia minimalne wymagania majace na celu osiagniecie
rownosci kobiet i mezczyzn pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu
pracy, przez utatwienie pracownikom bedacym rodzicami lub opiekunom godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym. Przewiduje ona indywidualne prawa zwigzane z:
1) urlopem ojcowskim, urlopem rodzicielskim i urlopem opiekunczym,
2) elastyczna organizacjg pracy dla pracownikéw bedacych rodzicami lub opieku-
nami.

Warto zwrdci¢ uwage na pojecia zawarte w dyrektywie:

1) urlop ojcowski — oznacza urlop z okazji narodzin dziecka dla ojca lub, w przy-
padku i w zakresie przewidzianym przez prawo krajowe, dla réwnowaznego dru-
giego rodzica, w celu sprawowania opieki,

2) urlop rodzicielski — oznacza urlop dla rodzicéw z powodu narodzin lub przyspo-
sobienia dziecka w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem,

3) urlop opiekuniczy — oznacza urlop dla pracownikéw, umozliwiajacy zapewnienie
osobistej opieki lub wsparcia krewnemu lub osobie zamieszkujacej z pracowni-
kiem w tym samym gospodarstwie domowym, ktérzy wymagaja znacznej opieki
lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych, okreslonych przez
poszczegolne panstwa cztonkowskie,

4) opiekun-oznacza pracownika zapewniajgcego osobistq opieke lub wsparcie krew-
nemu lub osobie zamieszkujacej z pracownikiem w tym samym gospodarstwie do-
mowym, ktérzy wymagaja znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych
wzgledéw medycznych, okreslonych przez poszczegdlne panistwa cztonkowskie,

5) krewny - oznacza syna, corke, matke, ojca, matzonka (matzonke) lub partnera
(partnerke) w zwigzku partnerskim, w przypadku, gdy prawo krajowe uznaje takie
zwiazki partnerskie,

6) elastyczna organizacja pracy — oznacza mozliwos$¢ dostosowania przez pracow-
nika jego organizacji pracy, w tym przez wykorzystanie pracy zdalnej, elastycznych
rozkladéw czasu pracy lub zmniejszenie wymiaru czasu pracy.

W art. 4 dyrektywy 2019/1158 zostat opisany urlop ojcowski. Panistwa UE musza wpro-
wadzi¢ niezbedne $rodki w celu zapewnienia, aby ojcowie lub, w przypadku i w zakre-
sie przewidzianym przez prawo krajowe, réwnowazni drudzy rodzice, mieli prawo do
urlopu ojcowskiego w wymiarze dziesieciu dni roboczych, ktéry przystuguje z okazji
narodzin dziecka pracownika. Panstwa cztonkowskie moga zdecydowad, czy zezwalaja
na wykorzystanie urlopu ojcowskiego cze$ciowo przed narodzinami dziecka, czy tylko
po narodzinach dziecka oraz czy zezwalaja na wykorzystanie takiego urlopu na elastycz-
nych zasadach.

Prawo do urlopu ojcowskiego nie jest uzaleznione od wczesniejszego okresu pracy ani stazu pracy.
Taki urlop przystuguje niezaleznie od stanu cywilnego lub rodzinnego pracownika, okreslonego
w prawie krajowym.
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Artykut 5 dyrektywy 2019/1158 definiuje zasady, ktére opisuja urlop rodzicielski dla
pracownikéw i pracownic. Zgodnie z tym przepisem kazdy pracownik ma mie¢ indywi-
dualne prawo do urlopu rodzicielskiego w wymiarze czterech miesiecy, ktéry moze
wykorzystac przed osiagnieciem przez dziecko okreslonego wieku — maksymalnie 8 r.z.
— ktory zostanie okreslony przez poszczegdlne panstwa czlonkowskie lub w uktadach
zbiorowych. Wiek ten nalezy okresli¢ majac na uwadze zapewnienie, aby kazde z rodzi-
c6w mogto wykonywac swoje prawo do urlopu rodzicielskiego skutecznie i na réwnych
zasadach.

Przepisy krajowe muszg przewidywac, ze dwa miesiace urlopu rodzicielskiego nie bedq podlegaty
przeniesieniu, co w praktyce oznacza, ze w przypadku jego niewykorzystania drugi z rodzicow nie
bedzie mdgt z niego skorzystac.

Panstwa czlonkowskie musza ustali¢ rozsadny termin, w jakim pracownik bedzie mégt
wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem o udzielenie urlopu rodzicielskiego. Paristwa czlon-
kowskie powinny uwzgledni¢ przy tym potrzeby zaréwno pracodawcoéw, jak i pracowni-
kéw. Pracownik natomiast bedzie musial wskazaé we wniosku o urlop rodzicielski za-
mierzony poczatek i koniec urlopu.

Panstwa cztonkowskie moga uzalezni¢ przyznanie prawa do urlopu rodzicielskiego od wczesniej-
szego okresu pracy lub stazu pracy, przy czym nie moga one przekroczy¢ jednego roku.

Panstwa czlonkowskie mogg okresli¢ okolicznosci, w ktérych pracodawca, po konsultacji
przeprowadzonej zgodnie z prawem krajowym, uktadami zbiorowymi lub praktyka moze
odroczy¢ udzielenie urlopu rodzicielskiego o rozsgdny okres. Powodem odroczenia
moze by¢ fakt, ze korzystanie z urlopu rodzicielskiego we wskazanym okresie powaznie
zakldcitoby wlasciwe funkcjonowanie pracodawcy. Pracodawcy beda musieli przedsta-
wic¢ na pismie uzasadnienie takiego odroczenia urlopu rodzicielskiego.

Panistwa czlonkowskie musza ponadto wprowadzi¢ niezbedne srodki w celu zapewnie-
nia, aby pracownicy mieli prawo do korzystania z urlopu rodzicielskiego na elastycznych
zasadach i okresli¢ sposoby dotyczace ich stosowania. Pracodawca bedzie musiat rozpa-
trzy¢ takie wnioski i odpowiedzieé na nie, uwzgledniajac potrzeby zaréwno pracodawcy,
jak i pracownika.

Uzasadnienie kazdej odmowy udzielenia zgody na taki wniosek musi by¢ przedstawione na pismie,
w rozsadnym terminie od otrzymania wniosku.

Zgodnie z art. 6 dyrektywy 2019/1158, panstwa cztonkowskie musza wprowadzi¢ nie-
zbedne srodki w celu zapewnienia, aby kazdy pracownik miat prawo do urlopu opiekun-
czego w wymiarze pieciu dni roboczych w roku. Panistwa cztonkowskie mogg okre-
$li¢ dodatkowe szczegoty dotyczace zakresu i warunkéw urlopu opiekunczego, zgodnie
z prawem krajowym lub praktyka. Skorzystanie z tego prawa moze by¢ uzaleznione od
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odpowiedniego uzasadnienia, zgodnie z prawem krajowym lub praktyka. Paristwa czton-
kowskie moga przyznawaé urlop opiekuniczy w oparciu o okres rozliczeniowy inny niz
rok, na osobe potrzebujaca opieki lub wsparcia, badz na konkretny przypadek.

Zgodnie z przepisami dyrektywy 2019/1158 kazdy pracownik musi mie¢ prawo do czasu wolnego
od pracy z powodu dziatania sity wyzszej, w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych cho-
roba lub wypadkiem, jezeli niezbedna jest natychmiastowa obecnos¢ pracownika. Panstwa czton-
kowskie moga ograniczy¢ prawo pracownika do czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sity
wyzszej do okreslonej ilosci czasu przypadajacej na rok lub na konkretny przypadek.

W art. 9 dyrektywy 2019/1158 wskazano, ze panstwa cztonkowskie musza wprowadzi¢
niezbedne srodki w celu zapewnienia, aby pracownicy posiadajacy dzieci oraz opiekuno-
wie dzieci do okreslonego wieku — co najmniej do 8. r.z. — mieli prawo do wystepowania
z wnioskiem o elastyczna organizacje pracy w celu sprawowania opieki. Czas trwa-
nia takiej elastycznej organizacji pracy moze by¢ w rozsadny sposob ograniczony. Praco-
dawcy w rozsadnym terminie beda musieli rozpatrywac wnioski o elastyczna organizacje
pracy i odpowiedzie¢ na nie, uwzgledniajgc potrzeby zaréwno pracodawcy, jak i pracow-
nika.

Odmowa udzielenia zgody lub decyzja o odroczeniu takiej organizacji pracy bedzie musiata by¢
uzasadniona na pi$mie.

Jezeli elastyczna organizacja pracy bedzie ograniczona w czasie, pracownik ma prawo
powrotu do poprzedniej organizacji pracy po zakonczeniu uzgodnionego okresu. Pra-
cownik ma réwniez prawo do wystgpienia z wnioskiem o powrot do poprzedniej orga-
nizacji pracy przed konicem uzgodnionego okresu, gdy uzasadnia to zmiana okolicz-
nosci. Pracodawca musi rozpatrywaé wnioski o wezesniejszy powrdt do poprzedniej or-
ganizacji pracy i odpowiedzie¢ na nie, uwzgledniajac potrzeby zaréwno pracodawcy, jak
i pracownika.

Panstwa cztonkowskie moga uzalezni¢ przyznanie prawa do wystepowania z wnioskiem o ela-
styczng organizacje pracy od wczesniejszego okresu pracy lub stazu pracy, przy czym okresy te nie
mogaq przekroczy¢ szesciu miesiecy. W przypadku kolejnych uméw na czas okreslony w rozumieniu
dyrektywy 1999/70/WE, zawartych z tym samym pracodawcg, w celu obliczenia wspomnianego
okresu pracy lub stazu pracy uwzglednia sie sume tych umoéw.

W art. 10 dyrektywy 2019/1158 wskazano, ze prawa nabyte lub nabywane przez pra-
cownikéw w dniu, w ktérym rozpoczat sie urlop przewidziany w art. 4, 5 lub 6 dyrektywy
2019/1158, lub czas wolny od pracy przewidziany w art. 7, zostaja zachowane do za-
konczenia tego urlopu lub czasu wolnego od pracy. Po zakonczeniu takiego urlopu
lub czasu wolnego od pracy prawa te majq zastosowanie, wraz ze wszystkimi zmianami
wynikajacymi z prawa krajowego, uktadéw zbiorowych lub praktyki. Parfistwa cztonkow-
skie muszg zapewni¢, aby po zakonczeniu urlopu przewidzianego w art. 4, 5 lub 6 pra-

Kup ksigzke


http://ebookpoint.pl/page354U~rt/e_3em7_ebook

1. Dyrektywa 2019/1158

cownicy byli uprawnieni do powrotu na swoje stanowisko lub na réwnorzedne stanowi-
sko na warunkach nie mniej korzystnych i do korzystania z wszelkiej poprawy warunkéw
pracy, do ktdrej byliby uprawnieni, gdyby nie skorzystali z urlopu.

Panistwa cztonkowskie musza okresli¢ status umowy o prace lub stosunku pracy na okres
korzystania z urlopu przewidzianego w art. 4, 5 lub 6, lub czasu wolnego od pracy prze-
widzianego w art. 7, w tym w odniesieniu do uprawnien do zabezpieczenia spotecznego,
wraz ze sktadkami emerytalnymi, a jednoczesnie zapewniaja utrzymanie stosunku pracy
w tym okresie.

W art. 11 dyrektywy 2019/1158 jest mowa o tym, ze panstwa cztonkowskie musza wpro-
wadzi¢ niezbedne srodki w celu zakazania mniej korzystnego traktowania pracowni-
koéw z powodu wystapienia przez nich z wnioskiem o urlop przewidziany w art. 4, 5 lub 6,
lub skorzystania z takiego urlopu lub wystapienia przez nich z wnioskiem o czas wolny
od pracy przewidziany w art. 7 lub skorzystania z takiego czasu lub z powodu skorzysta-
nia przez nich z praw przewidzianych w art. 9.

Zgodnie z art. 12 dyrektywy 2019/1158 panstwa czlonkowskie muszg wprowadzi¢ nie-
zbedne $rodki w celu zakazania zwalniania oraz wszelkich przygotowan do zwol-
nienia pracownikéw z powodu wystapienia przez nich z wnioskiem o urlop przewi-
dziany w art. 4, 5 lub, 6 lub skorzystania z takiego urlopu lub z powodu skorzystania
przez nich z prawa do wystapienia z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy, o ktérym
mowa w art. 9.

Pracownicy, ktorzy uwazaja, ze zostali zwolnieni z powodu wystapienia przez nich z wnioskiem
o urlop przewidziany w art. 4, 5 lub 6 dyrektywy 2019/1158, lub skorzystania z takiego urlopu, lub
z powodu skorzystania przez nich z prawa do wystapienia z wnioskiem o elastyczng organizacje
pracy, o ktéorym mowa w art. 9 dyrektywy 2019/1158, mogg zwrdcic sie do pracodawcy o przed-
stawienie nalezycie uzasadnionych powoddw zwolnienia.

W przypadku zwolnienia pracownika, ktéry wystapit w wnioskiem o urlop przewidziany
wart. 4, 5 lub 6 dyrektywy 2019/1158 lub skorzystat z takiego urlopu, pracodawca musi
przedstawic uzasadnienie zwolnienia na pisSmie. Panstwa cztonkowskie musza wprowa-
dzi¢ niezbedne $rodki w celu zapewnienia, aby w przypadku, gdy pracownicy, ktérzy
uwazaja, ze zostali zwolnieni z powodu wystapienia przez nich z wnioskiem o urlop prze-
widziany w art. 4, 5 lub 6, lub skorzystania z takiego urlopu, mogli przedstawi¢ przed
sadem lub innym wtasciwym organem fakty, na podstawie ktérych mozna domniemy-
wad, ze zostali zwolnieni z takiego powodu. Udowodnienie, zZe zwolnienie nastapito
z innych powoddéw, spoczywa na pracodawcy.

Panstwa cztonkowskie musza wprowadzi¢ przepisy dotyczace sankcji za naruszenie prze-
pisow krajowych przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy lub odpowiednich obo-
wigzujacych juz przepiséw dotyczacych praw wchodzacych w zakres stosowania niniej-
szej dyrektywy 2019/1158 i podja¢ wszelkie niezbedne $rodki w celu zapewnienia ich
wykonania. Ustanowione sankcje musza by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstrasza-

jace.
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Dodatkowo panstwa czlonkowskie musza wprowadzi¢ srodki niezbedne do ochrony
pracownikéw, w tym pracownikéw bedacych przedstawicielami pracownikéw, przed
jakimkolwiek negatywnym traktowaniem przez pracodawce lub negatywnymi kon-
sekwencjami wynikajacymi ze skargi ztozonej wewnatrz przedsiebiorstwa lub postepo-
wan sadowych w celu wyegzekwowania zgodnos$ci z wymogami przewidzianymi w ni-
niejszej dyrektywie 2019/1158.

Panstwa cztonkowskie mogg wprowadzi¢ lub utrzymac przepisy, ktore sa korzystniejsze dla pra-
cownikéw od tych ustanowionych w dyrektywie 2019/1158. Wdrazanie niniejszej dyrektywy nie
stanowi podstaw, by uzasadni¢ obniZenie ogdélnego poziomu ochrony pracownikéw w obszarach
objetych zakresem stosowania niniejszej dyrektywy. Zakaz takiego obnizenia poziomu ochrony po-
zostaje bez uszczerbku dla prawa panstw cztonkowskich i partneréw spotecznych do ustanawia-
nia, w $wietle zmieniajgcych sie okolicznosci, przepisow ustawowych, wykonawczych lub umow-
nych innych niz obowiazujace 1.8.2019 r., pod warunkiem, zZe spetnione sa minimalne wymagania
ustanowione w niniejszej dyrektywie.

Do 2.8.2027 r. panstwa cztonkowskie musza przekaza¢ KE wszelkie informacje dotyczace
wdrozenia niniejszej dyrektywy, niezbedne KE do sporzadzenia sprawozdania. Informa-
cje te obejmujg dostepne zagregowane dane dotyczace korzystania z réznych rodzajéow
urlopdw oraz elastycznej organizacji pracy przez mezczyzn i kobiety zgodnie z niniejsza
dyrektywgq i maja umozliwi¢ wlasciwe monitorowanie i ocene wdrazania niniejszej
dyrektywy, w szczegdlnosci w odniesieniu do réwnosci plci.

Komisja Europejska ztozy sprawozdanie z tych dziatan PEiR. W stosownych przypadkach
do sprawozdania dotaczy¢ nalezy wniosek ustawodawczy. Do sprawozdania dotacza sie
takze:

1) analize wzajemnego oddzialywania miedzy réznymi rodzajami urlopéw przewi-
dzianych w niniejszej dyrektywie, jak rowniez innych rodzajéw urlopéw ze wzgle-
doéw rodzinnych, takich jak urlop adopcyjny, oraz

2) analize prawa do urlopu ze wzgledéw rodzinnych przyznawanego osobom prowa-
dzacym dziatalno$¢ na wlasny rachunek.

Dyrektywa 2019/1158 wskazuje, ze 2.8.2022 r. stracita moc dyrektywa 2010/18/UE. Niezaleznie
od uchylenia dyrektywy 2010/18/UE kazdy okres lub oddzielne kumulujace sie okresy urlopu ro-
dzicielskiego wykorzystane lub przeniesione przez pracownika na podstawie tej dyrektywy przed
2.8.2022 r. moga zostac odliczone od urlopu rodzicielskiego przystugujacego temu pracownikowi
na podstawie art. 5 niniejszej dyrektywy.

Przepisy (czyli ustawy i akty ustawodawcze) wdrazajace dyrektywe 2019/1158 po-
winny zostaé wdrozone 2.8.2022 r. Polska nie zdazyla wdrozy¢ zmian w terminie
i weszly one w zycie z prawie 9-miesiecznym opdznieniem.
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Celem dyrektywy 2019/1152 jest poprawa warunkdw pracy poprzez popieranie bardziej
przejrzystego i przewidywalnego zatrudnienia oraz zapewnienie zdolnosci adaptacyjnej
na rynku pracy.

W dyrektywie 2019/1152 ustanawia sie minimalne prawa majace zastosowanie do kaz-
dego pracownika w UE, ktdry jest strong umowy o prace lub pozostaje w stosunku pracy
okreslonym przez obowigzujace w poszczegolnych panstwach cztonkowskich prawo,
umowy zbiorowe lub przyjeta praktyke, z uwzglednieniem orzecznictwa Trybunatu Spra-
wiedliwosci.

Panstwa czlonkowskie moga postanowi¢ o niestosowaniu obowigzkéw okreslonych w dyrekty-
wie 2019/1152 wobec pracownikéw pozostajacych w stosunku pracy, w ramach ktérego ustalony
z gory i faktyczny czas pracy wynosi srednio maksymalnie trzy godziny tygodniowo, w okresie roz-
liczeniowym wynoszacym cztery kolejne tygodnie. Czas przepracowany dla wszystkich pracodaw-
céw tworzacych lub nalezacych do jednego przedsiebiorstwa, grupy, podmiotu wlicza sie do tej
$redniej liczby trzech godzin.

Panstwa czlonkowskie moga wyznaczy¢ osoby odpowiedzialne za wykonanie obowigz-
kéw natozonych na pracodawcéw niniejszg dyrektywa 2019/1152, pod warunkiem, ze
wszystkie te obowigzki zostana spetnione. Panstwa cztonkowskie mogg réwniez zdecy-
dowad, ze wszystkie lub niektdre z tych obowiazkéw maja zosta¢ powierzone oso-
bie fizycznej lub prawnej niebedacej strona stosunku pracy. Panstwa cztonkowskie
moga w oparciu o obiektywne wzgledy postanowic, ze przepisy rozdziatu III dyrektywy
2019/1152 nie beda miaty zastosowania do urzednikéw stuzby cywilnej, publicznych
stuzb ratunkowych, sit zbrojnych, organéw policji, sedzidw, prokuratordéw, sledczych lub
innych organdw $cigania.

Zgodnie ze stowniczkiem definicji zawartym w dyrektywie 2019/1152:
1) rozklad czasu pracy oznacza rozktad okreslajacy godziny i dni, w ktérych ma miejsce pocza-
tek i koniec wykonywania pracy,
2) godziny i dni rozliczeniowe oznaczajg przedziaty czasu w okreslonych dniach, podczas kt6-
rych praca moze mie¢ miejsce na zadanie pracodawcy,
3) system czasu pracy oznacza forme organizacji czasu pracy i jego rozktad zgodnie z systemem
okreslonym przez pracodawce.

Zgodnie z art. 3 dyrektywy 2019/1152 pracodawca musi przekazac kazdemu pracowni-
kowi, na pismie, informacje wymagane zgodnie z niniejsza dyrektywa. Informacje te
podaje sie i przekazuje w formie papierowej lub — pod warunkiem, ze bedg one dostepne
dla pracownika, beda mogly by¢ przechowywane i wydrukowane, a pracodawca zachowa
dowdd przekazania informacji lub otrzymania informacji przez pracownika — w formie
elektronicznej.
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W rozdziale drugim w art. 4 dyrektywy 2019/1152 sg wymienione obowiazki informa-
cyjne naktadane na pracodawcéw w zakresie stosunku pracy. Informacje musza zawieraé¢
co najmniej nastepujace elementy:

1
2)

3)

4)
5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

12)

13)

tozsamos¢ stron stosunku pracy;

miejsce pracy, a w przypadku braku statego lub gtéwnego miejsca pracy 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 pracodawcy;
jeden lub obydwa ponizsze elementy:

a) tytul, stopien, charakter lub kategorie pracy, do wykonywania ktérej pracow-
nik jest zatrudniony, lub

b) krotka charakterystyke lub opis pracy;

date rozpoczecia stosunku pracy;

w przypadku stosunku pracy na czas okreslony — spodziewany czas trwania sto-
sunku pracy lub date jego zakonczenia;

w przypadku pracownikéw tymczasowych — nazwy przedsiebiorstw uzytkowni-
kow, gdy sa one znane lub gdy stana sie znane;

czas trwania i warunki ewentualnego okresu prébnego;

prawo do ewentualnych szkolen zapewnianych przez pracodawce;

dtugosé ptatnego urlopu przystugujacego pracownikowi lub, jezeli nie moze by¢

ona okreslona przy udzielaniu informacji, procedury przyznawania i ustalania ta-

kiego urlopu;

procedure obowigzujaca pracodawce i pracownika, w tym wymogi formalne i dtu-

go$¢ okreséw wypowiedzenia, w razie rozwigzania stosunku pracy lub, jezeli dtu-

gos$¢ okresow wypowiedzenia nie moze by¢ okreslona przy udzielaniu informacji,
sposob ustalania takich okresow wypowiedzenia;

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

jezeli system czasu pracy jest catkowicie lub w duzej mierze przewidywalny — dtu-
gosc standardowego dnia lub tygodnia pracy pracownika oraz ustalenia dotyczace
godzin nadliczbowych i wynagrodzenia za nie, a takze w przypadku pracy zmiano-
wej — ustalenia dotyczace informacji o przejsciu ze zmiany na zmiane;

jesli system czasu pracy jest catkowicie lub w duzej mierze nieprzewidywalny, pra-

codawca informuje pracownika o:

a) zasadzie, ze rozktad czasu pracy jest zmienny, o liczbie zagwarantowanych od-
ptatnych godzinach pracy i o wynagrodzeniu za prace w godzinach wykracza-
jacych poza te zagwarantowane godziny,

b) godzinach i dniach rozliczeniowych, w ktérych pracownik moze by¢ zobowia-
zany do pracy,

¢) minimalnym okresie uprzedniego powiadomienia, do ktérego pracownik jest
uprawniony przed rozpoczeciem przydzielonej pracy, oraz w stosownych przy-
padkach o terminie anulowania przydzielonej pracy, o ktérym mowa w art. 10
ust. 3;
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14) umowy zbiorowe regulujgce warunki pracy pracownika lub w przypadku zawarcia
umowy zbiorowej poza przedsiebiorstwem przez specjalne wspdlne organy lub in-
stytucje, nazwe takich organdw lub instytucji, w ramach ktérych umowy zostaty
zawarte;

15) w przypadku gdy jest to obowigzkiem pracodawcy — nazwe lub nazwy instytucji
zabezpieczenia spotecznego, do ktdrych wptywajq sktadki na ubezpieczenia spo-
leczne zwigzane ze stosunkiem pracy oraz informacje na temat ochrony zwigzanej
z zabezpieczeniem spotecznym, zapewnianej przez pracodawce.

Niektére z tych informacji moga by¢ przekazane w formie odniesienia do przepiséw usta-
wowych, wykonawczych i administracyjnych lub postanowien statutowych albo uméw
zbiorowych regulujacych.

W art. 5 dyrektywy 2019/1152 oméwione zostaly m.in. sposoby informowania pra-
cownikdéw. Panistwa cztonkowskie moga opracowac formularze i wzory dokumentéw
i udostepniad je pracownikowi i pracodawcy, w tym na jednej oficjalnej krajowej stronie
internetowej lub za posrednictwem innych odpowiednich srodkéw. Informacje przekazy-
wane przez pracodawcow o przepisach ustawowych, wykonawczych, administracyjnych
lub postanowieniach statutowych albo o majacych powszechne zastosowanie umowach
zbiorowych regulujacych obowigzujace ramy prawne, musza by¢é powszechnie i nieod-
ptatnie dostepne w sposdb przejrzysty, jasny, pelny i tatwo dostepny na odlegtos¢ oraz
za pomocg $rodkdw elektronicznych, réwniez za posrednictwem istniejacych portali in-
ternetowych.

W art. 7 dyrektywy 2019/1152 omdéwiono zasadnicza i kluczowa z perspektywy unij-
nego (ale nie tylko) rynku zasade, ze w przypadku, gdy od pracownika wymaga sie pracy
w panstwie cztonkowskim badz w panstwie trzecim innym niz panstwo cztonkowskie,
w ktérym zazwyczaj wykonuje on prace, to pracodawca musi przekaza¢ dokumenty,
o ktédrych mowa w art. 5 ust. 1 dyrektywy 2019/1152, przed wyjazdem pracownika. Do-
kumenty te musza zawiera¢ co najmniej nastepujace dodatkowe informacje:
1) nazwe panstwa lub panstw, w ktérych praca za granica ma by¢ wykonywana, oraz
przewidywany czas trwania tej pracy,
2) walute, w ktdrej bedzie wyptacane wynagrodzenie,
3) w stosownych przypadkach — swiadczenia pieniezne lub rzeczowe zwigzane z wy-
konywaniem przydzielonej pracy,
4) informacje o tym, czy zapewniony jest powrdt pracownika do kraju, a w stosownych
przypadkach — informacje o warunkach takiego powrotu pracownika.

Panstwa cztonkowskie musza zadbac o to, aby pracownik delegowany, objety dyrektywa
96/71/WE, zostat dodatkowo poinformowany o:
1) przystugujacym mu wynagrodzeniu zgodnie z obowigzujacym prawem przyjmuja-
cego panstwa cztonkowskiego,
2) wstosownych przypadkach —o dodatkach zwigzanych z delegowaniem oraz o usta-
leniach dotyczacych zwrotu wydatkéw na pokrycie kosztéow podrézy, wyzywienia
i zakwaterowania,
3) linkudo jednej oficjalnej krajowej strony internetowej opracowanej przez przyjmu-
jace panstwo cztonkowskie zgodnie z art. 5 ust. 2 dyrektywy PEiR 2014/67/UE.
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O ile panstwa cztonkowskie nie postanowig inaczej, przepisy nie beda miaty zastosowania, w przy-
padkach, gdy czas trwania kazdego okresu pracy poza panstwem cztonkowskim, w ktérym pra-
cownik zazwyczaj wykonuje prace, nie przekracza czterech kolejnych tygodni.

W rozdziale trzecim dyrektywy 2019/1152, w art. 8, okreslono maksymalna dlugos¢
okresu probnego. Jezeli stosunek pracy jest uzalezniony od okresu probnego okre-
Slonego w prawie krajowym lub praktyce krajowej, okres ten nie moze przekraczaé
6 miesiecy. W przypadku stosunkéw pracy na czas okreslony dtugosé takiego okresu
prébnego musi by¢ wspdétmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do
charakteru pracy. W przypadku ponownego zawarcia umowy na to samo stanowisko
i dotyczacej takich samych funkcji i zadan stosunek pracy nie moze by¢ uzalezniony
od nowego okresu probnego. Panistwa czlonkowskie moga, w drodze wyjatku, przewi-
dzie¢ dtuzsze okresy prébne, jesli jest to uzasadnione charakterem zatrudnienia lub lezy
to w interesie pracownika. W przypadkach, gdy pracownik byt nieobecny w pracy pod-
czas okresu prébnego, panstwa cztonkowskie moga postanowic, ze okres probny moze
zosta¢ odpowiednio przedtuzony zaleznie od czasu trwania nieobecnosci.

Zgodnie z art. 9 dyrektywy 2019/1152 pracodawca nie moze zabronié pracownikowi po-
dejmowania pracy u innych pracodawcéw, poza harmonogramem czasu pracy ustalo-
nym z tym pracodawca. Przepis ten méwi réwniez, Zze pracodawca nie moze gorzej trak-
towa¢ pracownika, ktéry pracuje w innym miejscu w czasie niekolidujacym z zatrudnie-
niem u tego pracodawcy.

Panstwa cztonkowskie moga ustanowic¢ warunki dotyczace stosowania przez pracodawcéw ogra-
niczen w taczeniu stanowisk, ktére wynikaja z przyczyn obiektywnych, takich jak zdrowie i bezpie-
czenstwo, ochrona tajemnicy handlowej, rzetelno$¢ stuzby cywilnej lub unikanie konfliktéw inte-
resow.

W art. 10 dyrektywy 2019/1152 omoéwione zostaly zagadnienia dotyczace minimalnej
przewidywalnos$ci pracy. W przypadku, gdy schemat pracy pracownika jest catkowicie
lub w duzej mierze nieprzewidywalny, panstwa cztonkowskie muszg zapewnic, aby pra-
codawca nie wymagat od pracownika wykonania pracy, chyba ze spelnione sg obydwa
ponizsze warunki:
1) praca ma miejsce we weczesniej ustalonych godzinach i dniach odniesienia oraz
2) pracownik zostal poinformowany przez swojego pracodawce o przydziale pracy
w rozsadnym wczesniejszym terminie, ustalonym zgodnie z prawem krajowym,
krajowymi umowami zbiorowymi lub krajowg praktyka.

Jezeli nie zostanie spetniony choéby jeden z ww. warunkéw, pracownik ma prawo od-
mowié wykonania pracy bez niekorzystnych konsekwencji. Jezeli panstwa cztonkow-
skie zezwalajq pracodawcy na odwotanie przydziatu pracy bez odszkodowania, to mu-
sza podja¢ niezbedne $rodki, zgodnie z prawem krajowym, krajowymi umowami zbio-
rowymi lub praktyka krajowa, w celu zapewnienia, aby pracownik byt uprawniony do
odszkodowania, gdy pracodawca odwota uzgodniony wczesniej przez pracownika przy-
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dzial pracy po zachowaniu okreslonego, rozsadnego, wczesniej uzgodnionego z pracow-
nikiem terminu. Panstwa cztonkowskie moga okresli¢ warunki stosowania niniejszego
artykutu zgodnie z prawem krajowym, krajowymi umowami zbiorowymi lub praktyka
krajowa.

Zgodnie z art. 11 dyrektywy 2019/1152, jezeli panistwa czlonkowskie dopuszczaja sto-
sowanie umow o prace na zadanie lub podobnych uméw o prace, to musza wprowadzié
co najmniej jeden z ponizszych srodkéw zapobiegajacych naduzyciom:
1) ograniczenie stosowania i czasu trwania umowy o prace na zadanie lub podobnych
umow o prace,
2) wzruszalne domniemanie istnienia umowy o prace z minimalng liczba ptatnych
godzin w oparciu o srednig liczbe godzin przepracowanych w danym okresie,
3) inne réwnowazne srodki, ktére zapewniajg skuteczne zapobieganie naduzyciom.

O wprowadzeniu takich srodkéw panstwa czlonkowskie musza poinformowaé KE.

W art. 12 dyrektywy 2019/1152 zostaly omdéwione przepisy dotyczace zmiany rodzaju
umowy. Panistwa czlonkowskie maja obowiazek zapewnid, aby pracownik, ktdry przez
co najmniej 6 miesiecy swiadczyt prace u tego samego pracodawcy, a ktéry zakonczyt
swdj ewentualny okres probny, mdglt wystapic o forme zatrudnienia z bardziej przewi-
dywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy, jezeli jest ona dostepna, i otrzy-
ma¢ pisemng odpowiedZ na ten wniosek wraz z uzasadnieniem. Panstwa cztonkowskie
moga jednak ograniczy¢ czestotliwos¢ sktadania wnioskdw skutkujacych obowiagzkiem
okreslonym w niniejszym artykule.

Pracodawca musi udzieli¢ pisemnej odpowiedzi wraz z uzasadnieniem, o ktérej mowa
wart. 12 ust. 1 dyrektywy 2019/1152, w terminie jednego miesigca od otrzymania wnio-
sku. W odniesieniu do oséb fizycznych dziatajacych w charakterze pracodawcow oraz
matych i srednich przedsiebiorstw, panistwa cztonkowskie moga przewidzie¢ przedtuze-
nie tego terminu nie wiecej niz o trzy miesigce oraz umozliwi¢ ustna odpowiedz na ko-
lejny podobny wniosek ztozony przez tego samego pracownika, jesli uzasadnienie odpo-
wiedzi odnosnie do sytuacji pracownika pozostaje bez zmian.

Zgodnie z art. 13 dyrektywy 2019/1152 panstwa cztonkowskie musza zapewnié, aby
w przypadku, gdy na mocy prawa UE lub prawa krajowego lub uméw zbiorowych, pra-
codawca zobowigzany jest do przeszkolenia pracownika do pracy, do ktérej zostat za-
trudniony, szkolenie takie zapewnione zostato pracownikowi nieodptatnie, liczyto sie
jako czas pracy i w miare mozliwosci odbywato sie w godzinach pracy.

Panistwa czlonkowskie muszg zapewni¢ (zgodnie z art. 16 dyrektywy 2019/1152), aby
pracownicy, w tym réwniez pracownicy, ktorych stosunek pracy ulegt rozwigzaniu, mieli
dostep do skutecznego i bezstronnego rozstrzygania sporéw oraz prawo do docho-
dzenia roszczen w przypadku naruszenia ich praw wynikajacych z niniejszej dyrektywy.

W art. 17 dyrektywy 2019/1152 jest mowa o tym, Ze panistwa cztonkowskie musza wpro-
wadzi¢ $srodki niezbedne do ochrony pracownikéw, w tym bedacych przedstawicielami
pracownikéw, przed niekorzystnym traktowaniem przez pracodawce i niekorzyst-
nymi konsekwencjami wynikajgcymi ze skargi ztozonej przeciwko pracodawcy badz
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wynikajacymi z postepowania wszczetego w celu wyegzekwowania przestrzegania praw
przewidzianych w niniejszej dyrektywie.

Zgodnie natomiast z art. 18 dyrektywy 2019/1152 panstwa cztonkowskie musza wpro-
wadzi¢ niezbedne srodki chronigce przed zwolnieniem lub jego réwnowaznikami oraz
przed wszelkimi przygotowaniami do zwolnienia pracownikéw z powodu skorzystania
przez nich z praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie. Pracownicy, ktérzy uwazaja,
ze zostali zwolnieni lub zostali objeci sSrodkami o réwnowaznym skutku z powodu sko-
rzystania z praw przewidzianych w dyrektywie 2019/1152, mogg zwrdcic¢ sie do pra-
codawcy o przedstawienie nalezycie uzasadnionych powoddéw zwolnienia lub réwno-
waznych srodkéw.

Pracodawca musi przedstawic¢ te powody na piSmie. Panistwa cztonkowskie muszg takze
wprowadzi¢ srodki niezbedne do zapewnienia, aby w przypadku, gdy pracownicy przed-
stawili przed sadem lub innym witasciwym organem lub podmiotem fakty, na podstawie
ktérych mozna domniemywad, ze doszto do takiego zwolnienia lub podjecia réwnowaz-
nych srodkéw, obowiazek udowodnienia, Ze zwolnienie nastapito z przyczyn innych niz
te, nalezat do pracodawcy.

Panstwa czlonkowskie moga przyjac¢ zasady dowodowe korzystniejsze dla pracow-
nikéw.

Artykut 19 dyrektywy 2019/1152 naktada na panstwa cztonkowskie obowiazek ustano-
wienia przepiséw o sankcjach majacych zastosowanie, gdy naruszone zostana krajowe
przepisy przyjete na podstawie niniejszej dyrektywy lub odpowiednie juz obowigzujace
przepisy dotyczace praw objetych zakresem niniejszej dyrektywy. Sankcje te muszg by¢
skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace.

Dyrektywa nie stanowi wigzacej podstawy do obnizenia ogdlnego poziomu ochrony
przyznanej wcze$niej pracownikom w panstwach cztonkowskich. Nie ma tez wptywu
na prawo panstw cztonkowskich do stosowania lub ustanawiania przepiséw ustawo-
wych, wykonawczych lub administracyjnych, ktére sa korzystniejsze dla pracownikéw,
lub do popierania stosowania korzystniejszych dla pracownikdw przepiséw umdw zbio-
rowych badZ zezwalania na ich stosowanie. Niniejsza dyrektywa nie narusza innych praw
przyznanych pracownikom na mocy innych aktéw prawnych UE.

Dyrektywa 2019/1152 powinna zosta¢ wdrozona do 1.8.2022 r., jednak Polska ponow-
nie nie wywigzala sie z tego terminu. Ostatecznie weszla w Zycie z prawie 9-miesiecznym
opdznieniem. Do 1.8.2027 r. KE, po konsultacji z panistwami cztonkowskimi oraz part-
nerami spotecznymi na szczeblu unijnym, oraz uwzgledniajac wptyw na mikroprzedsie-
biorstwa, mate i srednie przedsiebiorstwa, dokona przegladu wykonania niniejszej dy-
rektywy i przedstawi w odpowiednich przypadkach propozycje zmian w prawie.

Podstawa prawna:
e art. 4—-6, 9—-12 dyrektywy 2019/1158,
e art. 3—-5, 7-12, 16-19 dyrektywy 2019/1152.
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Oskar Sobolewski

Rozdziat |l. Nowe obowiazki informacyjne
pracodawcow w zwigzku ze stosunkiem
pracy i inne zmiany w umowach o prace

Jednym z wazniejszych wyzwan w ramach ZmKP23 jest zasadnicza zmiana zwigzana
z obowiazkami informacyjnymi, polegajaca na rozszerzeniu zakresu informacji, jakie
pracodawcy muszg przekazywaé pracownikom. Zmiana ta bedzie wymagata dostoso-
wania i przygotowania dodatkowych dokumentéw. To szczegdlnie wazne, bo réwnole-
gle wielu pracodawcow wdraza przepisy dotyczace pracy zdalnej, ktére obowigzuja od
7.4.2023 r., oraz badania trzezwosci, ktére weszlty w zycie 21.2.2023 1.

1. TreS¢ umowy o prace

Przed nowelizacja, zgodnie z art. 29 § 1 KP, umowa o prace okreglata strony umowy, ro-
dzaj umowy, date jej zawarcia oraz warunki pracy i ptacy, w szczegdlnosci:

1) rodzaj pracy;

2) miejsce wykonywania pracy;

3) wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktadni-

kéw wynagrodzenia;
4) wymiar czasu pracy;
5) termin rozpoczecia pracy.

Natomiast w wyniku wej$cia ZmKP23 art. 29 § 1 KP zostal zasadniczo rozbudowany
i otrzymat nastepujace brzmienie:
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Umowa o prace okresla strony umowy, adres siedziby pracodawcy, a w przypadku praco-
dawcy bedacego osoba fizyczna nieposiadajacego siedziby — adres zamieszkania, a takze
rodzaj umowy, date jej zawarcia oraz warunki pracy i ptacy, w szczegdlnosci:

1) rodzaj pracy;

2) miejsce lub miejsca wykonywania pracy;

3) wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktadni-

kéw wynagrodzenia;

4) wymiar czasu pracy;

5) dzien rozpoczecia pracy;

6) w przypadku umowy o prace na okres probny:

a) czas jej trwania lub dzien jej zakonczenia oraz, gdy strony tak uzgodnia, po-
stanowienie o przedtuzeniu umowy o czas urlopu, a takze o czas innej uspra-
wiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystapia takie nieobec-
nosci,

b) okres, na jaki strony maja zamiar zawrze¢ umowe o prace na czas okreslony
w przypadku, o ktérym mowa w art. 25 § 22 KP, a takze postanowienie o wy-
dhuzeniu umowy w przypadku, o ktérym mowa w art. 25 § 23 KP;

7) w przypadku umowy o prace na czas okreslony — czas jej trwania lub dzien jej za-
koniczenia.

Zgodnie z przyjeta zmiang tres¢ umowy o prace ma by¢ szersza niz obecnie. Umowa be-
dzie musiata zawieraé informacje o:
1) stronach umowy;
2) siedzibie pracodawcy a w przypadku pracodawcy bedacego osobg fizyczna niepo-
siadajacego siedziby — adresie zamieszkania;
3) dacie jej zawarcia;
4) warunkach pracy i ptacy w tym w szczegdlnosci:

a) rodzaju pracy,

b) miejscu lub miejscach wykonywania pracy,

¢) wynagrodzeniu za prace odpowiadajacemu rodzajowi pracy, ze wskazaniem
sktadnikéw wynagrodzenia,

d) wymiarze czasu pracy,

e) dniu rozpoczecia pracy;

5) w przypadku umowy o prace na okres prébny:

a) czasie jej trwania lub dzien jej zakoniczenia oraz, gdy strony tak uzgodnia, po-
stanowienie o mozliwosci przedtuzenia umowy o czas urlopu, a takze o czas
innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystapia ta-
kie nieobecnosci,

b) okresie, naktéry strony maja zamiar zawrze¢ umowe o prace na czas okreslony
w przypadku zamiaru zawarcia takiej umowy na okres krétszy niz 12 miesiecy,
a takze postanowieniu o wydtuzeniu umowy nie wiecej niz o 1 miesiac, jezeli
jest to uzasadnione rodzajem pracy;

6) w przypadku umowy o prace na czas okreslony — czasie jej trwania lub dniu jej
zakonczenia.

Rodzaj pracy moze by¢ okreslony w umowie przez wskazanie stanowiska, funkcji,
zawodu, specjalnosci, charakteru pracy lub czynnosci, ktére maja by¢ wykonywane
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przez pracownika. W przepisach KP bylo to juz okreslone, w zwigzku z tym polski usta-
wodawca nie musiat dostosowywac regulacji w tym zakresie do postanowien dyrektywy
2019/1152. Obowigzywal réwniez przepis méwiacy o tym, Ze niezbednym elementem
umowy o prace jest takze wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy,
ze wskazaniem sktadnikdow wynagrodzenia. Taka regulacja pozostaje zatem spdjna z wy-
mogiem dyrektywy 2019/1152, aby informacja o zasadniczych aspektach stosunku pracy
zawierata wynagrodzenie, w tym poczatkowe wynagrodzenie podstawowe pracownika,
oraz wszelkie inne majace zastosowanie elementy sktadowe wskazane oddzielnie.

Zgodnie z art. 4 ust. 2 lit. b dyrektywy 2019/1152 panstwa musza wprowadzic¢ obowigzek informo-
wania pracownikow przez pracodawcéw o zasadniczych aspektach stosunku pracy. Informacje te
obejmuja np. miejsce pracy. W Polsce nie ma mozliwosci nieokreslenia miejsca wykonywania pracy.
Jezeli miejsce wykonywania pracy nie moze by¢ okreslone $cisle, pracodawca w uzgodnieniu z pra-
cownikiem okre$la miejsce wykonywania pracy jako konkretny obszar geograficzny. W zwigzku
z tym nie byto koniecznosci wdrozenia regulacji stanowiacej, iz w okreslonych sytuacjach pracow-
nik ma swobode okreslania swojego miejsca pracy. W przypadku pracy zdalnej zastosowanie bedg
mialy szczegétowe regulacje obejmujace nowe przepisy funkcjonujace od 7.4.2023 1.

Wazng zmiang w tym przepisie jest zmiana wyrazu ,termin” rozpoczecia pracy,
na,,dzien” rozpoczecia pracy (art. 29 § 1 pkt 5 KP). Termin w praktyce nie musi oznaczaé
konkretnej daty. Dziefi oznacza natomiast konkretny dzien kalendarzowy. W zwigzku z ta
zmiang wprowadzono rowniez zmiane w art. 26 KP, okreslajacym termin nawiazania sto-
sunku pracy. Zgodnie z nowym brzmieniem tego przepisu stosunek pracy nawiazuje sie
w dniu okreslonym w umowie jako dzien rozpoczecia pracy.

Zmiany w art. 26 KP sg powigzane ze zmianami w art. 29 KP. W wyniku wejscia w zycie
ZmKP23 ,termin okreslony w umowie” zostal zastapiony zwrotem ,,dzienl okreslony
w umowie”. Ponadto w tym przepisie zrezygnowano ze sformulowania ,,a jezeli terminu
tego nie okreslono — w dniu zawarcia umowy”. Zgodnie z art. 29 § 1 KP okreslenie dnia
rozpoczecia pracy miesci sie w zawartym w tym przepisie katalogu minimum tresci, ktére
muszg by¢ zawarte w umowie o prace (art. 29 § 1 pkt 5 KP). Zatem nie jest mozliwe,
zeby dzien rozpoczecia pracy nie zostal okreslony w umowie o prace.

Kolejna istotna zmiana polega na rozwinieciu przepisu dotyczacego warunkéw przepisu
o okresie probnym poprzez dodanie do niezbednych elementéw takiej umowy obo-
wigzku okreslenia czasu trwania lub dnia jej zakonczenia oraz, gdy strony tak uzgod-
nia, postanowienia o przedtuzeniu tej umowy o czas urlopu, a takze o czas innej usprawie-
dliwionej nieobecnosci pracownika w pracy. W przypadku zamiaru zawarcia po umowie
o prace na okres probny umowy o prace na czas okreslony trwajacej krécej niz 12 mie-
siecy, w umowie o prace na okres probny trzeba bedzie podawaé réwniez okres, na ktory
strony majq zamiar zawrze¢ umowe o prace na czas okreslony, a takze postanowienie
owydhuzeniu umowy nie wiecej niz o 1 miesiac, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy.

Dodanie w art. 29 § 1 pkt 6 KP stanowi realizacje wymogu art. 4 ust. 2 lit. g dyrektywy
2019/1152, ktéry stanowi o obowigzku informowania pracownika o czasie trwania i wa-
runkach okresu prébnego. Uwzglednia réwniez sytuacje, kiedy strony stosunku pracy po-
stanowig o przedluzeniu okresu prébnego o czas urlopu, a takze o czas usprawiedliwio-
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