Prawo i Finanse

Nowe

obowiagzki pracodawcy

Od 26 kwietnia 2023 r. do Kodeksu pracy wprowadzono szereg zmian wynikajgcych z dwdch dyrektyw
europejskich: tzw. dyrektywy work-life balance oraz dyrektywy ws. przejrzystych i przewidywalnych wa-

runkoéw pracy. Pracodawcy powinny dostosowac regulacje wewnetrzne do tych zmian.

Znowelizowano m.in. obowigzek pracodawcy polegajacy na wy-
daniu informacji dot. zatrudnienia pracownika wynikajacy z art.
29 § 3 Kodeksu Pracy. Nalezy mie¢ na uwadze fakt, ze gtéwnym
celem dyrektyw byto zagwarantowanie wszystkim pracowni-
kom w UE odpowiedniego stopnia przejrzystosci i przewidywal-
nosci, co do ich warunkéw pracy. W ramach dokonanych modyfi-
kacji mozna wyodrebnic cztery gtéwne obszary: 1) tres¢ umowy
o prace, 2) informacje przekazywane pracownikowi, 3) dodatko-
we informacje dla pracownikéw wysytanych do pracy poza gra-
nicami Polski, 4) dodatkowe zatrudnienie pracownika.

Nowa tres¢ umowy o prace

Aktualnie umowa o prace powinna okreslaé: strony umowy, ro-
dzaj umowy, date zawarcia umowy oraz warunki pracy i ptacy,
w szczegolnosci: rodzaj pracy, miejsce wykonywania pracy, wy-
nagrodzenie za prace, wymiar czasu pracy, termin rozpoczecia
pracy. W nowym brzmieniu art. 29 § 1 Kodeksu pracy sktadni-
ki formalne umowy uzupetniono dodatkowo o dane w postaci
adresu siedziby pracodawcy albo adresu zamieszkania w przy-
padku pracodawcy bedacego osobg fizyczng nieposiadajgcego
siedziby. Zmodyfikowany zostat réwniez katalog warunkow
pracy i ptacy: rodzaj pracy, miejsce lub miejsca wykonywania
pracy, wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy,
ze wskazaniem sktadnikéw wynagrodzenia, wymiar czasu pracy,
dzien rozpoczecia pracy, w przypadku umowy na okres prébny:
a) czas jej trwania lub dzien jej zakonczenia oraz, gdy strony tak
uzgodnia, postanowienie o przedtuzeniu umowy o czas urlopu,
atakze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
w pracy, jezeli wystgpig takie nieobecnosci, b) okres, na ktéry
strony majg zamiar zawrze¢ umowe o prace na czas okreslony
(6 miesiecy/co najmniej 6 miesiecy i krétszy niz 12 miesiecy),
a takze postanowienie o wydtuzeniu umowy (nie wiecej niz o 1
miesiac, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy), w przypadku
umowy o prace na czas okreslony: czas jej trwania lub dzien jej
zakoniczenia.
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Informacja o warunkach zatrudnienia

Nowelizacja zaktada znaczne rozszerzenie obowigzkéw infor-
macyjnych pracodawcy. Istotne znaczenie ma moment, w ktérym
pracodawca powinien przekazac pracownikowi okreslone infor-
macje. Zgodnie z nowym brzmieniem art. 29 § 3 pracodawca ma
obowigzek poinformowac pracownika nie pdzniej niz w terminie
7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy. Oczywiscie
nie ma przeszkdd, aby pracodawca przekazat pracownikowi te
informacje wczesniej, przed dopuszczeniem go do pracy. Co in-
formacje powinny zawiera¢? Pracownik musi pozna¢ obowigzu-
jaca go dobowg i tygodniowa norme czasu pracy, obowigzujacy
go dobowy i tygodniowy wymiar czasu pracy, oraz przystugujace
mu przerwy w pracy. | tutaj pojawiaja sie watpliwosci zaréwno
pracownikow, jak i pracodawcéw. Czy wpisujemy do informacji
wszystkie przerwy przystugujace pracownikom, np. wynikajace
z przepisow BHP, czy wskazujemy tylko kodeksowe? Zgodnie
z nowym brzmieniem art. 134 Kodeksu pracy, liczba przerw
w pracy bedzie uzalezniona od dobowego wymiaru czasu pra-
cownika. Jezeli: - wynosi on co najmniej 6 godzin - pracownik
ma prawo do przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15 minut,
- jest dtuzszy niz 9 godzin - pracownik ma prawo do dodatkowej
przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15 minut, - jest dtuzszy
niz 16 godzin - pracownik ma prawo do kolejnej przerwy w pra-
cy trwajacej co najmniej 15 minut. Przerwy w pracy wliczaja sie
do czasu pracy. Zatem, majac na uwadze brzmienie zaréwno
zmian wprowadzonych do Kodeksu pracy, jak i cel ustawodawcy,
przekazujemy w informacji o zatrudnieniu ustalenia dot. przerw
kodeksowych, oraz dodatkowych np. lunchowej niewliczanej do
czasu pracy, a nie tych ktére wynikaja z przepiséow BHP. Warto
wspomnied, ze osobng informacje o zatrudnieniu powinnismy
przygotowac dla pracownikdéw niepetnosprawnych w stopniu
umiarkowanym i znacznym (przerwa dodatkowa 15 minut na
gimnastyke).

Przechodzac dalej do oméwienia, co jeszcze powinna zawierac
informacja, nalezy rowniez pracownika poinformowac o przy-

stugujacym mu dobowym i tygodniowym odpoczynku, zasadach
dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty
za nig, w przypadku pracy zmianowej - zasadach dotyczacych
przechodzenia ze zmiany na zmiane (dotyczy pracodawcéw,
u ktérych praca zmianowa jest wykonywana- co akurat jest nor-
ma w salonach i serwisach samochodowych). W przypadku kilku
miejsc wykonywania pracy - powinno wskazac sie zasady doty-
czace przemieszczania sie miedzy miejscami wykonywania pra-
cy, a takze inne niz uzgodnione w umowie o prace przystugujace
pracownikowi sktadniki wynagrodzenia oraz $wiadczenia pie-
niezne lub rzeczowe. Pracownik powinien takze pozna¢ wymiar
przystugujacego mu ptatnego urlopu, w szczegdlnosci urlopu wy-
poczynkowego lub, jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie w da-
cie przekazywania pracownikowi tej informacji, o zasadach jego
ustalania i przyznawania. Pracodawca powinien wskaza¢ zasady
rozwiazania stosunku pracy, w tym wymogi formalne, dtugosci
okreséw wypowiedzenia oraz terminie odwotania sie do sadu
pracy lub, jezeli nie jest mozliwe okreslenie dtugosci okreséw wy-
powiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej informa-
cji, sposobie ustalania takich okreséw wypowiedzenia.

Swoistym novum jest poinformowanie o prawie pracownika do
szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia, w szczegdlnosci o ogol-
nych zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy. W zwiazku
ztym, pracodawca nie musi informowac pracownika o petnej po-
lityce szkoleniowej. Wystarczy poinformowanie o jej ogélnych
zasadach. Réwniez pdzniejsze zmiany w polityce szkoleniowe;j
beda wymagaty poinformowania pracownikoéw, jesli ich zakre-
sem zostana objete ogdlne zasady.

Warto przypomnie(, ze gdy pracodawca ma obowiazek przepro-
wadzenia szkolen pracownikéw niezbednych do wykonywania
okreslonego rodzaju pracy lub pracy na okreslonym stanowisku
wynikajacych z przepiséw prawa, z uktadu zbiorowego pracy,
Z porozumienia zbiorowego, z regulaminu lub z umowy o pra-
ce, lub pracownik odbywa szkolenie na polecenie przetozone-
go to koszt szkolenia ponosi pracodawca, a szkolenie powinno,
w miare mozliwosci, odbywac sie w godzinach pracy pracownika.
Czas szkolenia odbywanego poza normalnymi godzinami pracy
pracownika wlicza sie wéwczas do czasu pracy. Co wiecej, naru-
szenie tych przepiséw przez pracodawce stanowi wykroczenie
przeciwko prawom pracownika podlegajace karze grzywny od
1000 do 30000 zt.

Na koncu nalezy podac, czy u pracodawcy funkcjonuje uktad
zbiorowy pracy lub inne porozumienie zbiorowe, ktérym pra-
cownik jest objety, czy obowigzuje regulamin pracy i wynagra-
dzania lub inne akty wewnatrzzaktadowe. Nadto, pracodawca
powinien podac adres ZUS, do ktérego wptywaja sktadki na
ubezpieczenia spoteczne zwigzane ze stosunkiem pracy oraz
informacje na temat ochrony zwigzanej z zabezpieczeniem spo-
tecznym, zapewnianej przez pracodawce (np. PPK).

Jezeli u pracodawcy nie ma regulaminu pracy - dodatkowo
w informacji o zatrudnieniu podajemy: termin, miejsce, czas
i czestotliwos$¢ wyptacania wynagrodzenia za prace, pore nocng
oraz przyjety sposob potwierdzania przybyciai obecnosciw pra-
cy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

Pracodawca przekazuje pracownikowi ww. informacje w postaci
papierowej lub elektroniczne;j.

Majac na uwadze powyzsze zmiany, pracodawcy rozwazaja,
czy zmiany maja zastosowanie tylko do nowozatrudnionych
pracownikéw, czy takze dotychczasowym pracownikom trzeba
taka informacje uzupetnié. Tymczasem, zgodnie z art. 22 ustawy

nowelizacyjnej, w przypadku uméw o prace trwajacych w dniu
wejscia w zycie nowych przepiséw, pracodawca na wniosek pra-
cownika (ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej) uzu-
petnia informacje o warunkach zatrudnienia o dodatkowe infor-
macje, o ktérych mowaw art. 29 § 3 Kodeksu pracy, w terminie 3
miesiecy od dnia ztozenia tego wniosku.

Dodatkowe zatrudnienie

Przepis art. 9 ust. 1 dyrektywy 2019/1152 naktada na panstwa
cztonkowskie obowigzek zapewnienia, aby pracodawca nie za-
braniat pracownikowi podejmowania pracy u innych pracodaw-
cow. Co stanowi zreszta wyraz zasady wolnosci pracy zagwaran-
towanej takze w naszej Konstytucji RP w art. 65. Czesto pojawity
sie watpliwosci czy pracodawca moze zakazac pracownikowi po-
dejmowania innego zatrudnienia poza umowa o zakazie konku-
rencji, np. w tresci umowy o prace. Juz Sad Najwyzszy w wyroku
zdnia 2.04.2008r., Il PK 268/07, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 201
przyjat, ze: ,Postanowienie umowy o prace przewidujace zakaz
podejmowania dodatkowego zatrudnienia w zakresie niesta-
nowigcym dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy jest
niewazne (art. 58 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.), gdyz stanowi
obejscie zakazu wynikajacego z art. 1011 § 1 k.p.. Wprowadze-
nie do Kodeksu pracy art. 261 rozwiewa te watpliwosci. Zgodnie
Z jego brzmieniem pracodawca nie moze zakazac pracownikowi
jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym praco-
dawca lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym
bedacym podstawg $wiadczenia pracy innym niz stosunek pra-
cy. Jednakze przepisu tego nie stosuje sie, gdy strony zawarty
umowe o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy,
jak réwniez wtedy, gdy zakaz lub ograniczenia w dodatkowym
zatrudnieniu wynika z przepisu szczegélnego.

Majac na uwadze fakt, iz 26 kwietnia br. juz minat, pracodawcy
powinni zweryfikowac stosowane u siebie w przedsiebiorstwie
wzorce i dostosowac je do zmian najszybciej jak to mozliwe.n
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