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PRZEJRZYSTE I PRZEWIDYWALNE WARUNKI PRACY – ZASADNICZE ZMIANY



	1. 
	Art. 183e. § 1 kodeksu pracy (KP)
	Skorzystanie przez pracownika z uprawnień przysługujących z tytułu naruszenia przepisów prawa pracy, w tym zasady równego traktowania w zatrudnieniu, nie może:
-  być podstawą jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika
- powodować jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika, 
            -  zwłaszcza nie może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwiązanie bez wypowiedzenia przez pracodawcę

Obowiązuje to również wobec pracowników, którzy udzieli wsparcia  pracownikowi korzystającego z tych uprawnień 
	Dopilnować: 
-zapewnienia równego traktowania 
-zapewnienia braku działań odwetowych

wobec pracownika  korzystającego z uprawnień lub pracownika go wspomagającego 
	Od dnia  wejścia w życie noweli (21 dni od publikacji)
	Sankcja za naruszenie obowiązku przez pracodawcę: 
- Pracownik ma prawo do odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę

	2.
	art. 25  § 1 i 2; § 21 -23; ; § 3 KP
	Umowa na okres próbny:

- jej okres uzależniony jest od długości umowy na czas oznaczony, którą ma potencjalny zamiar z pracownikiem zawrzeć pracodawca po ustaniu umowy na okres próbny;

- można uzgodnić w umowie, iż czas trwania tej umowy przedłuża się o czas urlopu, a także o czas innej usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy;

Czas trwania umowy na okres próbny to okres nieprzekraczający: 
1) 1 miesiąca – w przypadku zamiaru zawarcia umowy o pracę na czas określony krótszy niż 6 miesięcy; 
2) 2 miesięcy – w przypadku zamiaru zawarcia umowy o pracę na czas określony wynoszący co najmniej 6 miesięcy i krótszy niż 12 miesięcy.

Możliwe będzie  jednokrotne wydłużenie  umowy o pracę na okres próbny nie więcej jednak niż o 1 miesiąc, jeżeli jest to uzasadnione rodzajem pracy.

W dalszym ciągu maksymalny okres próbny to 3 miesiące.

Ponowne zatrudnienie na okres próbny możliwe jedynie jeśli Pracownik ma być zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy.

Zlikwidowano możliwość ponownego wypróbowania pracownika po 3 latach przy tym samym rodzaju pracy.
	
Przygotowanie i stosowanie nowych wzorów umowy na okres próbny;

Brak konieczności dopasowania umów trwających w dacie wejścia w życie noweli
	Od dnia  wejścia w życie noweli (21 dni od publikacji)
	

	3.
	Art. 26 KP
	Stosunek pracy nawiązywany jest w dniu określonym jako dzień rozpoczęcia pracy
	
	
	

	4. 
	Art. 261 KP
	Nie można zakazać pracy u innego pracodawcy, chyba że
- odrębne przepisy stanowią inaczej,
- pracodawca zawarł z pracownikiem umowę o zakazie konkurencji w trakcie trwania stosunku zatrudnienia;
	Rozważenie zawierania umowy o zakazie konkurencji z pracownikami

Przygotować i stosować umowy o zakazie konkurencji, ewentualnie ująć klauzulę zakazu konkurencji w ramach umowy o pracę;
	Od dnia  wejścia w życie noweli (21 dni od publikacji)
	

	
	Art. 29 § 1 KP
	Dodanie nowych obligatoryjnych informacji do umowy o pracę (OBOK dotychczasowych):

- adres siedziby pracodawcy, a w przypadku pracodawcy będącego osobą fizyczną nieposiadającego siedziby – adres zamieszkania,

- dopuszcza się podanie więcej niż jednego miejsca wykonywania pracy; 

- termin rozpoczęcia pracy zmienia się na dzień rozpoczęcia pracy ( patrz. pkt 3.);

W przypadku umowy o pracę na okres próbny w treści podaje się: 
- czas jej trwania lub dzień jej zakończenia 
- gdy strony tak uzgodnią -  postanowienie o przedłużeniu umowy o czas urlopu i/lub czas innej usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy, 
- okres, na który strony mają zamiar zawrzeć umowę o pracę na czas określony;
- o ile strony tak postanowią - zapis o wydłużeniu umowy o 1 mc z uwagi na rodzaj pracy;
  

W przypadku umowy o pracę na czas określony - czas jej trwania lub dzień jej zakończenia


	Przygotować i stosować nowe wzory umów o pracę;

Brak obowiązku dopasowania umów trwających w tym zakresie 
	Od dnia  wejścia w życie noweli (21 dni od publikacji);

Zmiana adresu podawana jest w terminie 7 dni od zmiany (w postaci elektronicznej lub papierowej);
	

	5.
	Art. 29 §3-32 oraz 34 KP
	Nowe obligatoryjne informacje dla Pracownika (w informacji dodatkowej) o: 
-obowiązującej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy

- obowiązującym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy,

- przysługujących pracownikowi przerwach w pracy, 

- przysługującym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku, 

- zasadach dotyczących pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty za nią, 

- w przypadku pracy zmianowej – zasadach dotyczących przechodzenia ze zmiany na zmianę, 

- w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy – zasadach dotyczących przemieszczania się między miejscami wykonywania pracy, 

- innych niż uzgodnione w umowie o pracę przysługujących pracownikowi składnikach wynagrodzenia oraz świadczeniach pieniężnych lub rzeczowych, 

-wymiarze przysługującego pracownikowi płatnego urlopu, w szczególności urlopu wypoczynkowego lub, jeżeli nie jest możliwe jego określenie w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, o zasadach jego ustalania i przyznawania,

- obowiązujących zasadach rozwiązania stosunku pracy, w tym o:
· wymogach formalnych, długości okresów wypowiedzenia oraz terminie odwołania się do sądu pracy, lub
·  jeżeli nie jest możliwe określenie długości okresów wypowiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, sposobie ustalania takich okresów wypowiedzenia, 

- prawie pracownika do szkoleń, jeżeli pracodawca je zapewnia, w szczególności o ogólnych zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy

- układzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, którym pracownik jest objęty, a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego poza zakładem pracy przez wspólne organy lub instytucje – nazwie takich organów lub instytucji, 

- w przypadku gdy pracodawca nie ustalił regulaminu pracy – terminie, miejscu, czasie i częstotliwości wypłacania wynagrodzenia za pracę, porze nocnej oraz przyjętym u danego pracodawcy sposobie potwierdzania przez pracowników przybycia i obecności w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecności w pracy

- nazwie instytucji zabezpieczenia społecznego, do których wpływają składki na ubezpieczenia społeczne;
 
- ochronie związanej z zabezpieczeniem społecznym – nie, jeśli Pracownik dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia społecznego;


	Przygotować i przekazać informacje pracownikowi:
- w formie elektronicznej  lub papierowej.

- poza informacjami o zasadach pracy zmianowej, informacji poszerzonej w sytuacji gdy pracodawca nie ma obowiązku wprowadzać regulaminu pracy, informacja może wskazywać odpowiednie przepisy prawa pracy oraz prawa ubezp. społ. 


	Nie później niż w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy 

[z wyjątkiem informacji dotyczących:
- nazwy instytucji zabezpieczenia społecznego, do których wpływają składki na ubezpieczenia społeczne;
 
- ochrony związanej z zabezpieczeniem społecznym – nie, jeśli Pracownik dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia społecznego
przekazywanej w ciągu 30 dni od dopuszczenia do pracy]


W sytuacji umów trwających – na wniosek pracownika w terminie 3 miesięcy od dnia złożenia wniosku (art. 22 noweli)



























































	przekazanie informacji w postaci elektronicznej możliwe, jeśli informacje są dostępne dla pracownika z możliwością ich wydrukowania oraz przechowywania, a pracodawca zachowa dowód ich przekazania lub otrzymania przez pracownika


	6.
	Art. 29 §33- KP
	Obowiązek informowania Pracownika o zmianie warunków zatrudnienia, o których mowa w § 3, a także o objęciu pracownika układem zbiorowym pracy lub innym porozumieniem zbiorowym. 

Nie dotyczy, jeśli zmiana warunków zatrudnienia wynika ze zmiany przepisów prawa pracy oraz prawa ubezpieczeń społecznych, jeżeli przepisy te zostały wskazane w informacji przekazanej pracownikowi.
	Pracodawca powinien przygotować się na ewentualne ogłoszenie takiej zmiany 
	Niezwłocznie, nie później jednak niż w dniu, w którym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika
	

	7. 
	w art. 291 KP
	- uchylono przepisy o informacji dla pracowników skierowanych do pracy na obszarze państwa niebędącego członkiem Unii Europejskiej

- dodano dodatkowe nowe informacje do przekazania pracownikowi w razie jego wyjazdu za granicę do pracy na okres ponad 4 kolejne tygodnie:

· państwie lub państwach, w których praca poza granicami kraju mają być wykonywane; 
· przewidywanym czasie trwania pracy poza granicami kraju; 
· walucie, w której będzie wypłacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie pracy poza granicami kraju; 
· świadczeniach pieniężnych lub rzeczowych związanych z wykonywaniem poza granicami kraju, jeżeli takie świadczenia przewidują przepisy prawa pracy lub wynika to z umowy o pracę; 
· zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu pracownika do kraju; 
· warunkach powrotu pracownika do kraju – w przypadku zapewnienia takiego powrotu.


Obowiązek informowanie o zmianie powyższych warunków zatrudnienia. Nie dotyczy, jeśli zmiana wynika ze zmiany przepisów prawa pracy, jeżeli przepisy te zostały wskazane w informacji przekazanej pracownikowi. 
	Przygotowanie wzorów informacji (przekazanie w wersji papierowej lub elektronicznej) - przekazanie informacji. o walucie może nastąpić poprzez wskazanie odpowiednich przepisów prawa pracy; 


W sytuacji umów trwających – na wniosek pracownika w terminie 3 miesięcy od dnia złożenia wniosku (art. 23 noweli)

	Przed wyjazdem pracownika






























Niezwłocznie, nie później niż w dniu, w którym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika
	Regulacja dotyczy także:

- stosunków pracy nawiązanych na innej podstawie niż umowa o pracę

- wyjazdu pracownika w calu wykonania zadania służbowego poza granicami kraju. 

Informacje są dodatkowe, tj. niezależne od informacji zawartych w art. 29§3 KP

Przekazanie w postaci elektronicznej możliwe, jeśli informacje są dostępne dla pracownika z możliwością ich wydrukowania oraz przechowywania, a pracodawca zachowa dowód ich przekazania lub otrzymania przez pracownika


	8.
	Art. 292 KP




art. 293 KP


	Usunięto przepis, że pracodawca powinien, w miarę możliwości, uwzględnić wniosek pracownika dotyczący zmiany wymiaru czasu pracy określonego w umowie o pracę

Dodano zaś:
- Pracownik, który jest zatrudniony co najmniej 6 miesęcy może wystąpić z wnioskiem (w postaci papierowej lub elektronicznej) o:
· zmianę rodzaju umowy o pracę na umowę o prace na czas nieokreślony; 
· lub o bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy w tym na zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu w pełnym wymiarze czasu pracy

Nie dotyczy: pracownika na okres próbny


	Pracodawca powinien, w miarę możliwości wniosek uwzględnić. 

Pracodawca może odmówić, w odpowiedzi na wniosek, z podaniem przyczyny odmowy;
	Pracownik może wystąpić raz w roku kalendarzowym z wnioskiem

Pracodawca ma 1 miesiąc na udzielenie odpowiedzi od dnia otrzymania wniosku 
	Do okresu zatrudnienia wlicza się okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jeżeli 
-zmiana pracodawcy nastąpiła na zasadach przejścia zakładu pracy , a także 
-gdy z mocy odrębnych przepisów nowy pracodawca jest następcą prawnym poprzedniego pracodawcy

	9.
	art. 294 KP


	Przyczyną:
- uzasadniającą wypowiedzenie lub rozwiązanie bez wypowiedzenia umowy; 
- uzasadniającą przygotowanie do wypowiedzenia lub rozwiązania umowy bez wypowiedzenia; 
-uzasadniającą zastosowanie działania mającego skutek równoważny z rozwiązaniem umowy
nie może być:
- wystąpienie przez pracownika z wnioskiem o zmianę rodzaju umowy o pracę
- jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcą (lub na podstawie innego stosunku prawnego)- chyba ze odrębne przepisy/umowa o zakazie konkurencji
- dochodzenie informacji (wymienionych wyżej, 29 § 3, 3(2) i 3(3) oraz art. 29(1) § 2 i 4;
- skorzystanie z praw o wynagrodzenie za czas szkoleń (art. 9413 )


Jeśli pracownik uważa, iż powyższe przyczyny były powodem rozwiązania umowy o pracę na okres próby, może złożyć wniosek (w postaci papierowej, elektronicznej) o wskazanie przyczyny wypowiedzenia uzasadniającej to wypowiedzenie/działanie; 
	nie stosować wskazanych powodów jako  przyczyn wypowiedzenia/rozwiązania umowy/działań równoważnych
	



















Pracownik ma 7 dni na złożenie wniosku 

Pracodawca ma 7 dni na udzielenie odpowiedzi, od dnia złożenia wniosku 
	

	10.
	 art. 30 § 4 KP
	Pracodawca ma obowiązek w wypowiedzeniu umowy o pracę zawartej na czas określony lub umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony lub o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia wskazać przyczynę uzasadniającą wypowiedzenie/rozwiązanie umowy o pracę
	Art. 24 noweli:. Do umów o pracę na czas określony trwających w dniu wejścia w życie niniejszej ustawy, które przed tym dniem zostały wypowiedziane, stosuje się przepisy dotychczasowe. 
Art. 25 noweli. Do postępowań dotyczących odwołania od wypowiedzenia umowy o pracę na czas określony stosuje się przepisy dotychczasowe, jeżeli umowy te zostały wypowiedziane przed dniem wejścia w życie niniejszej ustawy.

Pracodawca do dnia wejścia w życie noweli (w terminie 21 od publikacji) powinien rozważyć wypowiedzenie/rozwiązanie trwających umów o pracę na czas oznaczony, jeżeli dostrzega brak potrzeby kontynuacji zatrudnienia. W takim wypadku nie będzie musiał jeszcze podawać pisemnej przyczyny wypowiedzenia/rozwiązania umowy o pracę

	Od dnia  wejścia w życie noweli (21 dni od publikacji);

	

	11.
	art. 38 § 1 KP
	Zamiar wypowiedzenia umowy o pracę na czas określony/nieokreślony Pracodawca zawiadamia na piśmie reprezentującą pracownika zakładową organizację związkową, podając przyczynę wypowiedzenia
	Art. 24 noweli:. Do umów o pracę na czas określony trwających w dniu wejścia w życie niniejszej ustawy, które przed tym dniem zostały wypowiedziane, stosuje się przepisy dotychczasowe. 

	Od dnia  wejścia w życie noweli (21 dni od publikacji);

	

	12
	art. 942 KP
	Pracodawca ma szerszy obowiązek informacyjny; informuje o: 
-możliwości zatrudnienia w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy; 
-możliwości awansu; 
-wolnych stanowiskach pracy
	Przygotować oraz informować pracowników w przyjęty sposób u pracodawcy


	zasada stosowności, co oznacza taki czas, że zainteresowana osoba może podjąć skuteczne starania o nowe zatrudnienie

	

	13
	art. 134  KP
	Nowe przerwy w pracy:
1. Co najmniej 6h dobowego wymiaru czasu pracy - przerwa co najmniej 15 min
2. Dłuższy niż 9h dobowy wymiar – dodatkowa przerwa trwająca co najmniej 15 min
3. Dłuższy niż 16h dobowy wymiar- kolejna przerwa trwającą co najmniej 15 min 

	Dostosować Regulamin Pracy w tym zakresie gdy norma dobowa pracy dla niektórych/wszystkich stanowisk jest dłuższa niż 8h i sięga wskazanych limitów
	Od dnia  wejścia w życie noweli (21 dni od publikacji); dopasowanie może nastąpić wcześniej by wejście w życie dopasować do 2 tygodni oczekiwania na wejście w życie zmiany Regulaminu Pracy

	Podane przerwy wliczają się do czasu pracy i są płatne 

	14
	art. 1481 KP
	2 DNI ZWOLNIENIA-SIŁA WYŻSZA

Pracownik ma prawo do zwolnienia od pracy w wymiarze 2 dni albo 16 godzin, z powodu działania siły wyższej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem, jeżeli jest niezbędna natychmiastowa obecność pracownika. 
Zachowuje za te dni prawo do wynagrodzenia w wysokości połowy wynagrodzenia. 

Zwolnienie od pracy dla pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu ustala się proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy. 


	Pracodawca jest obowiązany udzielić zwolnienia od pracy po otrzymaniu wniosku. 
	Pracownik może złożyć wniosek najpóźniej w dniu skorzystania z tego zwolnienia; możliwość składania wniosków od dnia  wejścia w życie noweli (21 dni od publikacji);

	Jest to wymiar na rok kalendarzowy. 
O sposobie wykorzystania decyduje pracownik w pierwszym wniosku o udzielenie takiego zwolnienia w roku kalendarzowym.



	
	
NOWE REGULACJE DOTYCZĄCE URLOPÓW MACIERZYŃSKICH/RODZICIELSKICH/ OPIEKUŃCZYCH– ZASADNICZE ZMIANY


	1
	Art. 1731‒1733 KP 



	5 DNI - URLOP OPIEKUŃCZY

Nowa instytucja -  urlop opiekuńczy w celu: 
- zapewnienia osobistej opieki, 
- wsparcia,
osoby będącej członkiem rodziny lub zamieszkującej w tym samym gospodarstwie domowym, która wymaga opieki lub wsparcia z poważnych względów medycznych, w wymiarze 5 dni.

 Urlop będzie udzielany w dni, które są dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy

Urlop udzielany na wniosek pracownika (w formie papierowej lub elektrycznej).  

Urlop ten będzie mógł być wykorzystany jednorazowo albo w częściach. 

Za członka rodziny uważa się syna, córkę, matkę, ojca lub małżonka

Za czas urlopu opiekuńczego pracownik nie zachowa prawa do wynagrodzenia, ale wlicza się go do okresu zatrudnienia

	
	Pracownik ma złożyć wniosek minimum 1 dzień przed rozpoczęciem korzystania z tego urlopu. 
	5 dni urlopu  na rok kalendarzowy 

 We wniosku wskazywane: imię i nazwisko osoby, która wymaga opieki
- przyczynę konieczności zapewnienia osobistej opieki przez pracownika – ale bez szczegółowych inf. o stanie zdrowia
- w przypadku członka rodziny ‒ stopień pokrewieństwa z pracownikiem/ w przypadku osoby niebędącej członkiem rodziny ‒ adres zamieszkania tej osoby

	2. 
	W art. 178 § 2 KP
	Pracownikowi nie będzie można bez jego zgody polecać pracy w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie przerywanego czasu pracy, jak również delegować poza stałe miejsce pracy jeżeli wychowuje dziecko do 8 r.ż. - wydłużenie wieku dziecka z 4 do 8 lat -
	Rewizja aktów wewnątrzzakładowych, m.in. Regulaminu Pracy, czy zmiana nie wymaga modyfikacji zapisów

Przygotować się na reorganizację w dłuższym odcinku czasowym (dodatkowe 4 lata)
	
	

	3.
	art. 1821a § 1- § 7 KP

	Rodzice dziecka mają  prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad dzieckiem w wymiarze do: 
-41 tygodni – w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie; 
-43 tygodni w przypadku porodu mnogiego.

 Urlop rodzicielski w nowym, wyższym niż obecnie, wymiarze nadal będzie przysługiwał łącznie obojgu pracownikom – rodzicom dziecka 

Każdemu z pracowników – rodziców dziecka będzie przysługiwało wyłączne prawo do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego z wyżej określonego wymiaru urlopu; prawa tego nie będzie można przenieść na drugiego z rodziców dziecka;

W przypadku, gdy jedno z rodziców jest na zasiłku macierzyńskim a drugie na urlopie rodzicielskim- łączny wymiar nie może przekraczać wymiaru 41/43 tygodni 
	Rewizja aktów wewnątrzzakładowych, m.in. Regulaminu Pracy, czy zmiana nie wymaga modyfikacji zapisów

Przygotować się na aktywizację ojców w zakresie wnioskowania o urlop rodzicielski
	
	Rodzice dziecka posiadającego zaświadczenie stwierdzające ciężkie i nieodwracalne upośledzenie albo nieuleczalną chorobę zagrażającą życiu, które powstały w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu, mają prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem w wymiarze odpowiednio do: 65 tygodni i 67 tygodni.

	4.
	art. 1821c-1d KP
	Urlop rodzicielski będzie udzielany jednorazowo albo w nie więcej niż 5 częściach, nie później niż do zakończenia roku kalendarzowego, w którym dziecko kończy 6. rok życia
	
	Pracownik składa wniosek nie krócej niż 21 dni przed  rozpoczęciem korzystania z urlopu
	Na wniosek elektroniczny/ papierowy

	5.
	art. 1821e KP

	Pracownik może złożyć wniosek o podjęcie pracy. 
Pracodawca jest obowiązany go uwzględnić , chyba że nie jest to możliwe ze względu na organizację/ rodzaj pracy
	Pracodawca ma poinformować pracownika o przyczynie odmowy
	Pracownik ma nie później niż na 21 dni przed rozpoczęciem pracy złożyć wniosek

Pracodawca ma 7 dni na odpowiedź. 
	Na wniosek elektroniczny/ papierowy

	6.
	art. 1821f §1 i § 11 KP
	Gdy pracownik łączy korzystanie z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielającego tego urlopu, wymiar urlopu rodzicielskiego będzie ulegał wydłużeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy w trakcie korzystania z urlopu lub jego części, nie dłużej jednak niż do: 
-82 tygodni ‒ w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie);
- 86 tygodni ‒ w przypadkach, o których w przypadku porodu mnogiego.


	
	
	Gdy jest to pracownik posiadający zaświadczenie stwierdzające ciężkie i nieodwracalne upośledzenie albo nieuleczalną chorobę zagrażającą życiu, które powstały w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu,  nie dłużej jednak niż do: 130 tygodni i 134 tygodni

	7. 
	w art. 1823 KP 
	Skrócenie okresu kiedy będzie możliwy okres wnioskowania o urlop ojcowski do:
- ukończenia przez dziecko 12 miesiąca życia albo 
- upływu 12 miesięcy od dnia uprawomocnienia się postanowienia orzekającego przysposobienie dziecka i nie dłużej niż do ukończenia przez dziecko 14 roku życia.
	
	Pracownik składa wniosek nie później niż na 7 dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu
	Na wniosek elektroniczny/ papierowy

	8.
	art. 1867 KP
	Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego może  złożyć pracodawcy wniosek o obniżenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie niższego niż połowa pełnego wymiaru czasu pracy w okresie, w którym mógłby korzystać z takiego urlopu ‒ w postaci papierowej lub elektronicznej. 

Z obniżonego wymiaru czasu pracy, pracownik będzie mógł korzystać przez okres odpowiadający pozostałemu do wykorzystania wymiarowi urlopu wychowawczego, nie dłużej jednak niż do zakończenia roku kalendarzowego, w którym dziecko kończy 6. rok życia.


 Korzystanie z obniżonego wymiaru czasu pracy nie będzie obniżało wymiaru urlopu wychowawczego;

	
	
	‒ w postaci papierowej lub elektronicznej.

	9.
	art. 1881 w § 1 KP
	pracownik wychowujący dziecko do ukończenia przez nie 8. roku życia może złożyć wniosek o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy. 

Za elastyczną organizację pracy uważa się pracę zdalną, system czasu pracy, o którym mowa w art. 139, art. 143 i art. 144 Kodeksu pracy, rozkłady czasu pracy, o których mowa w art. 1401 lub art. 142 Kodeksu pracy, oraz obniżenie wymiaru czasu pracy. 
Pracownik będzie mógł w każdym czasie złożyć wniosek o powrót do poprzedniej organizacji pracy gdy uzasadnia to zmiana okoliczności będąca podstawą do korzystania przez pracownika z elastycznej organizacji pracy. 

Złożenie przez pracownika wniosku o elastyczną organizację pracy nie może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie umowy o pracę lub jej rozwiązanie bez wypowiedzenia przez pracodawcę i przyczyny uzasadniającej prowadzenie przygotowania do wypowiedzenia lub rozwiązania stosunku pracy bez wypowiedzenia
	Po rozpatrzeniu wniosku o elastyczną organizację pracy pracodawca poinformuje pracownika o jego uwzględnieniu albo o przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku albo o innym możliwym terminie zastosowania elastycznej organizacji pracy, niż wskazany we wniosku 


Pracodawca po rozpatrzeniu wniosku o powrót do pracy na zwykłych zasadach poinformuje pracownika o uwzględnieniu albo przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku albo o możliwym terminie powrotu do pracy. 

Pracodawca udowodni, że przy rozwiązywaniu umowy o pracę kierował się powodem innym
	Wniosek składany w terminie nie późniejszym niż 21 dni przed planowanym rozpoczęciem
Odpowiedź dla pracownika - 7 dni od otrzymania wniosku o elastyczną organizację pracy. 

Odpowiedź dla pracownika 7 dni od otrzymania wniosku przywrócenie do normalnej organizacji pracy.
	w postaci papierowej lub elektronicznej

Pracodawca będzie rozpatrywał wniosek o elastyczną organizację pracy uwzględniając potrzeby pracownika, w tym termin oraz przyczynę konieczności korzystania z elastycznej organizacji pracy, a także potrzeby i możliwości pracodawcy, w tym konieczność zapewnienia normalnego toku pracy, organizację pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

	10.
	art. 281 § 1 pkt 5 a-5d KP
	Uzupełniono katalog wykroczeń, zawarty w art. 281 Kodeksu pracy, o działania pracodawcy lub osoby działającej w jego imieniu polegające na: 
-naruszaniu przepisów o elastycznej organizacji pracy, o której mowa w art. 1881 
-naruszaniu przepisów o urlopie opiekuńczym (dodawany pkt 5b), 
-naruszeniu przepisów dotyczących uwzględniania wniosków pracownika – małżonka albo pracownika – rodzica dziecka w fazie prenatalnej, w przypadku ciąży powikłanej lub pracownika – rodzica dziecka niepełnosprawnego lub ze szczególnymi potrzebami, o których mowa w art. 1421 Kodeksu pracy, o wykonywanie pracy w systemie przerywanego czasu pracy, rozkładu ruchomego czasu pracy, indywidualnego rozkładu czasu pracy oraz wniosku pracownika – rodzica dziecka niepełnosprawnego lub ze szczególnymi potrzebami o telepracę 
- naruszeniu przepisów dotyczących pokrywania przez pracodawcę kosztów szkoleń, o którym mowa w art. 9413.

	
	
	

	
USTAWA Z DNIA 13 MARCA 2003 R. O SZCZEGÓLNYCH ZASADACH ROZWIĄZYWANIA Z PRACOWNIKAMI STOSUNKÓW PRACY Z PRZYCZYN NIEDOTYCZĄCYCH PRACOWNIKÓW (DZ. U. Z 2018 R. POZ. 1969) – ZASADNICZE ZMIANY


	1. 
	Art. 5 ust 5 pkt 1 
	Rozszerzona forma kategorii osób chronionych przed wypowiedzeniem umowy o prace z przyczyn niedotyczących pracowników:

„któremu brakuje nie więcej niż 4 lata do osiągnięcia wieku emerytalnego, pracownicy w ciąży oraz w okresie urlopu macierzyńskiego, pracownikowi od dnia złożenia wniosku o udzielenie urlopu macierzyńskiego albo jego części, urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego albo jego części, urlopu rodzicielskiego albo jego części, urlopu ojcowskiego albo jego części oraz urlopu opiekuńczego – do dnia zakończenia tego urlopu;”
	Pracodawca może osobom należącym do wymienionych grup jedynie wypowiedzieć dotychczasowe warunki pracy i płacy przy zachowaniu wysokości dotychczasowego wynagrodzenia uzupełnianego dodatkiem do momentu ustania ochrony 
	
	

	2. 
	Art. 5 ust 6a 
	W przypadku rozwiązania umowy osób z ust 5 pkt 1 (dotyczących pracownic w ciąży/urlopów rodzicielskich/macierzyńskich/ojcowskich/ opiekuńczych), z powodu odmowy przyjęcia przez pracownika zaproponowanych warunków pracy lub płacy i rozwiązania umowy o pracę z upływem okresu dokonanego wypowiedzenia, Pracodawca musi udowodnić, iż przy wypowiadaniu dotychczasowych warunków pracy i płacy kierował się innymi powodami;


	
	
	

	
	
USTAWA Z DNIA 9 LIPCA 2003 R. O ZATRUDNIANIU PRACOWNIKÓW TYMCZASOWYCH (DZ. U. Z 2019 R. POZ. 1563) – ZASADNICZE ZMIANY



	1 
	Art. 11c
	Pracodawca użytkownik informuje agencję pracy tymczasowej o
- przysługujących przerwach w pracy; 
- w przypadku pracy zmianowej – zasadach dotyczących przechodzenia ze zmiany na zmianę; 
- innych niż uzgodnione w umowie o pracę składnikach wynagrodzenia oraz świadczeniach pieniężnych lub rzeczowych.
	
	
	informacja na piśmie

	
	
USTAWA Z DNIA 10 CZERWCA 2016 R. O DELEGOWANIU PRACOWNIKÓW W RAMACH ŚWIADCZENIA USŁUG (DZ. U. Z 2021 R. POZ. 1140) – ZASADNICZE ZMIANY

	1.
	Rozdział 5b 

Art. 25 c-d 
	Pracodawca delegujący pracownika z terytorium RP na okres przekraczający 4 kolejne tygodnie, oprócz wcześniej wspomnianych obowiązków informacyjnych ma obowiązek informować o :
- wynagrodzeniu za pracę przysługującym zgodnie z prawem państwa członkowskiego, na terytorium którego pracownik został delegowany; 
- dodatku z tytułu delegowania lub przepisach dotyczących zwrotu wydatków na pokrycie kosztów podróży, wyżywienia i zakwaterowania, w przypadku gdy takie świadczenia przewidują przepisy prawa pracy, postanowienia regulaminów, statutów, układów zbiorowych pracy lub innych porozumień zbiorowych, lub należnościach na pokrycie kosztów związanych z podróżą służbową; 
-  linku do oficjalnej strony internetowej prowadzonej przez państwo członkowskie, na terytorium którego pracownik został delegowany, zawierającej informacje o warunkach zatrudnienia, które muszą być stosowane do pracowników delegowanych.


Obowiązek informowania o zmianie powyższych warunków zatrudnienia.
- Nie dotyczy, jeśli zmiana wynika ze zmiany przepisów prawa pracy, jeżeli przepisy te zostały wskazane w informacji przekazanej pracownikowi.
	
	





















_____________________
niezwłocznie, nie później jednak niż w dniu, w którym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika
	Poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia, może nastąpić przez wskazanie w postaci papierowej lub elektronicznej odpowiednich przepisów państwa członkowskiego, na terytorium którego pracownik został delegowany.

Można przekazać pracownikowi w postaci elektronicznej, pod warunkiem że będą one dostępne dla takiego pracownika z możliwością ich wydrukowania oraz przechowywania, a pracodawca delegujący pracownika z terytorium RP zachowa dowód ich przekazania lub otrzymania

	2
	Art. 25 e
	Dochodzenie udzielenia informacji, nie może być podstawą jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a także nie może powodować dla niego jakichkolwiek negatywnych konsekwencji. 



______________________________
Jeśli pracownik uważa, iż powyższe przyczyny były powodem rozwiązania pracy może złożyć wniosek (papier/elekt) o wskazanie przyczyny wypowiedzenia uzasadniającej to wypowiedzenie/działanie

Przepisy dotyczą również pracownika, który pomagał pracownikowi delegowanemu odnaleźć informacje

Pracownik, którego prawa zostały naruszone ma prawo do odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie
	Pracodawca musi być w stanie udowodnić, w przypadku zwolnienia takiego pracownik, iż kierował się innymi powodami





Pracodawca ma 7 dni na udzielenie odpowiedzi na wniosek o podanie przyczyny zwolnienia
	








7 dni na złożenie wniosku
Od złożenia oświadczenia woli Pracodawcy
	

	3.
	Art. 27 ust 1 pkt 7
	Nowa sankcja dla pracodawcy – za nie informowanie pracownika w terminie o warunkach jego zatrudnienia
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Nr   Podstawa prawna  Obowiązek pracodawcy/   Uprawnienie pracownika  Działania pracodawcy do podjęcia  Termin   realizacji  Uwagi  

   PRZEJRZYSTE I PRZEWIDYWALNE WARUNKI PRACY   –   ZASADNICZE ZMIANY      

1.   Art. 18 3e . § 1   kodeksu pracy  ( KP )  Skorzystanie przez  pracownika z uprawnień  przysługujących z tytułu naruszenia przepisów  prawa pracy, w tym zasady równego traktowania  w zatrudnieniu, nie może:   -    być podstawą jakiegokolwiek niekorzystnego  traktowania pracownika   -   powodować jakichkolwiek negatywnych  konsekwe ncji dla pracownika,                 -    zwłaszcza nie może stanowić przyczyny  uzasadniającej wypowiedzenie stosunku pracy lub  jego rozwiązanie bez wypowiedzenia przez  pracodawcę     Obowiązuje to również wobec pracowników,  którzy udzieli wsparcia  pracownikowi  k orzystającego z tych uprawnień   Dopilnować :     - zapewnienia  równe go traktowania     - zapewnienia   braku działań  odwetowych     wobec   pracownika  korzystającego z  uprawnień lub pracownika go  wspomagającego   Od dnia    wejścia w życie  noweli   (21 dni od  publikacji)  Sankcja   za naruszenie  obowiązku przez  pracodawcę :    -   Pracownik ma prawo do  odszkodowania w  wysokości nie niższej niż  minimalne  wynagrodzenie za pracę  

2.  art. 25    § 1 i 2;  § 2 1   - 2 3 ;  ; § 3  KP  Umowa na okres próbny:     -   jej okres uzależniony jest od długości umowy na  czas oznaczony, którą ma   potencjalny   zamiar z  pracownikiem zawrzeć pracodawca po ustaniu  umowy na okres próbny;     -   m ożna uzgodnić   w umowie , iż  czas trwania tej  umowy   przedłuża się o czas urlopu, a także o czas  innej usprawiedliwionej  nieobecności pracownika  w pracy;      P rzyg otowanie   i stosowanie  nowych  wzorów   umowy na okres próbny ;     Brak konieczności dopasowania  umów trwających   w dacie wejścia w  życie noweli  Od dnia  wejścia w życie  noweli (21 dni od  publikacji)   

