Zmiany w Kodeksie pracy

Pierwsza zmiana w Kodeksie pracy –  zmiana wprowadzona ustawą dnia 1 grudnia 
2022 r. o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych innych ustaw (Dz. U. z 2023 r. poz.  240)
1. Zmiany w zakresie pracy zdalnej.

Ustawa z dnia 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych innych ustaw została opublikowana w Dzienniku Ustaw 6 lutego. Vacatio legis wynosi 
2 miesiące. Oznacza to, że przepisy dotyczące pracy zdalnej w zmienionym kodeksie pracy zaczną obowiązywać od 7 kwietnia 2023.
Kodeks pracy reguluje zasady pracy zdalnej. Będzie ona możliwa na stałe, hybrydowo lub okazjonalnie. Decyzję o przejściu na pracę zdalną będzie można podjąć na początku zatrudnienia oraz w jego trakcie, a wnioskować o nią może zarówno pracownik, 
jak i pracodawca.

Co ważne, pracodawca będzie mógł kontrolować pracownika, który świadczy pracę poza biurem. W grę wchodzi także kontrolowanie jego trzeźwości.

Praca zdalna nie będzie możliwa dla wszystkich profesji. Tam, gdzie pracownik będzie mógł ją wykonywać, Kodeks pracy przewiduje sytuacje, w których pracodawca nie będzie mógł jej odmówić.

Praca zdalna - kiedy pracodawca jej odmówi

Pracodawca może odmówić pracy zdalnej, gdy nie jest ona możliwa ze względu na organizację pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie odmowy pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej 
w terminie 7 dni roboczych od dnia złożenia wniosku przez pracownika.

Praca zdalna nie obejmuje także prac:

· szczególnie niebezpiecznych;

· w wyniku których następuje przekroczenie dopuszczalnych norm czynników fizycznych określonych dla pomieszczeń mieszkalnych;

· z czynnikami chemicznymi stwarzającymi zagrożenie, o których mowa 
w przepisach w sprawie bezpieczeństwa i higieny pracy związanej 
z występowaniem czynników chemicznych w miejscu pracy;

· związanych ze stosowaniem lub wydzielaniem się szkodliwych czynników biologicznych, substancji radioaktywnych oraz innych substancji lub mieszanin wydzielających uciążliwe zapachy;

· powodujących intensywne brudzenie.

W przypadku placówek edukacyjnych praca zdalna może być wykonywana przez wszystkie osoby, których stanowisko na to pozwala, w tym także przez nauczycieli. Nowe przepisy pozwalają na skierowanie nauczyciela na taką pracę w przypadku stanów nadzwyczajnych oraz trzy miesiące po ich odwołaniu, a także w przypadku, 
gdy pracodawca, dyrektor szkoły -  z jakiegoś powodu - nie jest w stanie zapewnić warunków BHP ze względu na siłę wyższą. 

Decyzję o tym, czy nauczyciel prowadzi lekcje online z domu, czy w budynku szkoły, suwerennie podejmuje dyrektor. To się nie zmienia. 

W przypadku placówek edukacyjnych praca zdalna może być wykonywana przez wszystkie osoby, których stanowisko na to pozwala, w tym także przez nauczycieli).  

To, czy pracownik może pracować zdalnie może zostać uzgodnione albo przy zawieraniu umowy o pracę albo już w czasie jej trwania. 

Oznacza to, że praca zdalna nie będzie możliwa do wykonania przez wszystkich pracowników. 

Kiedy pracodawca nie odmówi pracy zdalnej

W przypadku, gdy to pracownik składa wniosek o powierzenie pracy zdalnej, pracodawca musi go uwzględnić w przypadku, gdy składa go:

· pracownica w ciąży,

· pracownik wychowujący dziecko do ukończenia przez nie 4 roku życia,

· pracownik sprawujący opiekę nad innym członkiem najbliższej rodziny lub inną osobą pozostającą we wspólnym gospodarstwie domowym, posiadającymi orzeczenie o niepełnosprawności albo orzeczenie o znacznym stopniu niepełnosprawności.

Nowe przepisy wyróżniają cztery rodzaje pracy zdalnej. Pierwsza to praca zdalna "na porozumienie" - dla wszystkich, którzy porozumieją się z pracodawcą, że mogą wykonywać pracę zdalną. 

Drugi rodzaj pracy zdalnej to praca na polecenie - pracodawca może jednostronnie polecić pracę zdalną. To rozwiązanie stosowane może być w sytuacji stanów nadzwyczajnych i trzy miesiące po ich odwołaniu. 

Trzeci rodzaj pracy zdalnej to praca zdalna na żądanie. Jest aż pięć grup pracowników, którzy będą mogli z tego skorzystać. 

Ostatni, czwarty rodzaj pracy zdalnej to praca zdalna okazjonalna - możemy wystąpić do pracodawcy z prośbą o pracę w domu. 

Warunki stosowania pracy zdalnej określone muszą być w porozumieniu lub regulaminie, który indywidualnie określa każdy pracodawca. W tym także dyrektor szkoły/placówki.

W kodeksie pracy wprowadzono art. 6020, który reguluje zasady wprowadzenia tzw. regulaminu pracy zdalnej. Powyższy przepis został wprowadzony ustawą z dnia 
1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych innych ustaw (Dz. U. z 2023 r. poz.240).

Regulamin pracy zdalnej - na odległość jest obowiązkowym dokumentem dla pracodawcy, który dopuszcza pracę poza siedzibą szkoły/placówki. Jak widać jednym z najważniejszym kryterium do posiadania Regulaminu pracy zdalnej jest miejsce świadczenia pracy lub sposób świadczenia pracy.
Co powinien zawierać regulamin pracy zdalnej?

Zarówno w przypadku porozumienia, jak i regulaminu pracy zdalnej należy wziąć pod uwagę te same elementy.
Powinien  zawierać w szczególności  opis, a także datę oraz czas wykonania. Pracownik ma także, na żądanie pracodawcy, obowiązek bieżącego informowania go 
o wynikach swojej pracy. Jak również potwierdzania obecności w pracy w sposób określony przez pracodawcę. Musi pojawić się między innymi informacja dotycząca tego, którzy pracownicy lub grupy pracowników objęte są możliwością pracy zdalnej, na jakich zasadach pracodawca pokrywa koszty takiej pracy, zasady, na jakich pracodawca porozumiewa się z pracownikami wykonującymi pracę zdalną, zasady kontroli pracy zdalnej czy zasady kontroli BHP. 
Podstawa prawna: art. 6718 - 6734. Wprowadzono ustawą z  dnia 1 grudnia 2022 r. 
o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych innych ustaw (Dz. U. z 2023 r. 
poz.  240)

Porozumienie w sprawie pracy zdalnej w szkole musi być uzgodnione ze związkami zawodowymi. Porozumienie w sprawie pracy zdalnej nie może być stosowane dłużej niż przez sześć miesięcy (licząc od 7 kwietnia 2023 roku), a jego treść musi być uzgodniona ze związkami zawodowymi danej placówki. Porozumienie w sprawie pracy zdalnej musi być uzgodnione ze wszystkimi lub reprezentatywnymi organizacjami związkowymi. 

Inaczej sytuacja wygląda, jeśli chodzi o regulamin. Regulamin pracy zdalnej może zostać przyjęty po konsultacjach z przedstawicielami pracowników. To rozwiązanie dla placówek, w których nie działają organizacje związkowe lub dyrektor placówki w terminie 30 dni od dnia przedstawienia projektu porozumienia nie dojdzie do uzgodnienia 
z reprezentatywnymi związkami zawodowymi. W regulaminie należy uwzględnić ustalenia przyjęte w toku nieudanych uzgodnień związkowych. Podobnie,jak w przypadku porozumienia, również  i regulamin pracy zdalnej nie może być stosowany dłużej niż przez 6 miesięcy. 
Przepisy dotyczące pracy zdalnej obejmą również pracowników szkoły - w tym nauczycieli, choć ze względu na specyfikę pracy, nie skorzystają z nowych rozwiązań 
w takim samym zakresie, jak przedstawiciele innych zawodów. Trudno bowiem 
w praktyce wyobrazić sobie, jak nauczyciel z domu zapewni bezpieczeństwo uczniom znajdującym się w szkole. W szczególnych wypadkach dyrektor nakaże pracę zdalną.
Przepisy uregulują kwestie, z którymi do czynienia mieliśmy już w czasie pandemii. Nowe przepisy umożliwiają dyrektorowi wydanie polecenia o przejściu na pracę zdalną - może to zrobić: 

1) w okresie obowiązywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrożenia epidemicznego albo stanu epidemii oraz w okresie 3 miesięcy po ich odwołaniu lub,
2) w okresie, w którym zapewnienie przez pracodawcę bezpiecznych i higienicznych warunków pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika nie jest czasowo możliwe z powodu działania siły wyższej.
Dyrektor placówki oświatowej może odwołać polecenie dotyczące pracy zdalnej w każdej chwili, lecz zawiadamia o tym pracownika z co najmniej z dwudniowym wyprzedzeniem. Ma obowiązek to zrobić, gdy zmienią się warunki lokalowe i techniczne, a praca zdalna będzie niemożliwa.
2. Badanie trzeźwości pracowników.
Pracodawca będzie mógł badać trzeźwość swoich pracowników prewencyjnie. Skontroluje także pracowników pracujących zdalnie. 

Do 31.12.2022 r. pracodawca mógł  skontrolować trzeźwość pracownika, co do którego zachodzi podejrzenie, że znajduje się pod wpływem alkoholu. Zmiany w Kodeksie pracy 2023 zmieniają te przesłanki.
Zasady kontroli trzeźwości pracowników

Wprowadzenie kontroli trzeźwości, określenie grupy pracowników, która jej podlega oraz sposób przeprowadzania kontroli trzeźwości ustala się w układzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jeżeli pracodawca nie jest objęty układem zbiorowym pracy lub nie jest obowiązany do ustalenia regulaminu pracy.

Zasady kontroli trzeźwości powinny zawierać rodzaj urządzenia wykorzystywanego do kontroli, czas i częstotliwość jej przeprowadzania.

Kontrola trzeźwości nie może naruszać godności oraz innych dóbr osobistych pracownika.

Badanie trzeźwości pracownika wykonuje się z wyłączeniem metod laboratoryjnych, 
a urządzenie jakie się do tego wykorzystuje musi posiadać ważny dokument potwierdzający jego kalibrację lub wzorcowanie. Na żądanie pracownika lub pracodawcy badanie trzeźwości może przeprowadzić także uprawniony do tego organ porządku publicznego.

Organ ten może także zlecić przeprowadzenie badania laboratoryjnego. Stanie się tak gdy:

· nie ma możliwości przeprowadzenia badania nielaboratoryjnego;

· pracownik niedopuszczony do pracy odmawia poddania się badaniu metodą nielaboratoryjną;

· pracownik niedopuszczony do pracy żąda przeprowadzenia badania krwi pomimo przeprowadzenia badania metodą nielaboratoryjną;

· stan pracownika niedopuszczonego do pracy uniemożliwia przeprowadzenie badania metodą nielaboratoryjną;

· nie ma możliwości wskazania stężenia alkoholu z powodu przekroczenia zakresu pomiarowego urządzenia wykorzystywanego do pomiaru.
Kontrola trzeźwości pracownika zdalnego

Nowelizacja Kodeksu pracy obejmuje także wprowadzenia do niego zasad pracy zdalnej. Zgodnie z nimi kontrola takiego pracownika będzie mogła odbywać się tylko, jeśli zostanie zapowiedziana. Kontrolę pracownika zdalnego przeprowadza się 
w porozumieniu z pracownikiem w miejscu wykonywania pracy zdalnej w godzinach pracy pracownika.

Pracodawca dostosowuje sposób przeprowadzania kontroli do miejsca wykonywania pracy zdalnej i jej rodzaju.

Wykonywanie czynności kontrolnych nie może naruszać prywatności pracownika wykonującego pracę zdalną i innych osób ani utrudniać korzystania z pomieszczeń domowych w sposób zgodny z ich przeznaczeniem.

Nietrzeźwy pracownik – konsekwencje

Dla określenia stanu trzeźwości pracownika wykorzystuje się zapisy ustawy 
o wychowaniu w trzeźwości i przeciwdziałania alkoholizmowi.

Za równoznaczne ze stwierdzeniem braku obecności alkoholu w organizmie pracownika uznaje się przypadki, w których zawartość alkoholu nie osiąga lub nie prowadzi do osiągnięcia wartości właściwych dla stanu po użyciu alkoholu.

Za stan po użyciu alkoholu uznaje się, gdy pracownik będzie miał od 0,1 do 0,25 mg 
w 1 dm3 wydychanego powietrza, a za stan nietrzeźwości, gdy stężenie alkoholu przekracza 0,25 mg w 1 dm3 w wydychanym powietrzu.

Pracodawca nie dopuszcza takiego pracownika do pracy, ale jest to uznawane za nieobecność usprawiedliwioną, za którą pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Zgodnie z projektowanymi zmianami za stawienie się do pracy w stanie nietrzeźwości albo w stanie po użyciu alkoholu lub środka działającego podobnie do alkoholu lub spożywanie alkoholu lub zażywanie środka działającego podobnie do alkoholu w czasie pracy – pracodawca może również stosować karę pieniężną. Poza tym pracodawca może zastosować jak do tej pory karę porządkową lub naganę.

Stawianie się do pracy w stanie nietrzeźwym lub spożywanie alkoholu w miejscu i czasie pracy stanowi ciężkie naruszenie obowiązków pracowniczych i może stanowić podstawę do rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika, czyli tzw. dyscyplinarki.

Pracodawca będzie mógł zastosować analogiczne procedury do kontroli pracowników pod kątem zażywania narkotyków. Ustawa przewiduje, że będzie to mogło nastąpić "jeżeli jest to niezbędne do zapewnienia ochrony życia i zdrowia pracowników lub innych osób lub ochrony mienia".

Ważne!. Zgodnie z art. 221c §10 Kodeksu pracy (wprowadzona zmiana ustawą 
z dnia 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektórych innych ustaw) pracodawcy (szkoły/przedszkola/placówki) są zobowiązani do uregulowania kwestii związanych z kontrolą trzeźwości w układzie zbiorowym pracy, regulaminie pracy lub 
w obwieszczeniu (w sytuacji gdy pracodawca nie jest objęty układem zbiorowym pracy lub nie jest obowiązany do ustalenia w regulaminie pracy).

W wewnątrzzakładowym akcie prawa pracy powinny znaleźć się m.in. informacje dotyczące wprowadzenia kontroli trzeźwości, grup pracowników objętych kontrolą trzeźwości oraz sposobu jej przeprowadzenia, rodzaju urządzenia wykorzystywanego do kontroli, a także czasu i częstotliwości przeprowadzenia takich kontroli. Tak więc to wewnętrzne  regulacje będą ustalały znaczną część kwestii związanych z badaniami,  m.in. grupy pracowników, objęte kontrolą, możliwość przeprowadzenia kontroli wykrywanych czy wykorzystywanych metodą kontroli.

Podstawa prawna: po art. 221b wprowadzono art. 221c – 221h

Na podstawie art. 221c § 4 Kodeksu pracy, kontrola trzeźwości obejmuje badanie przy użyciu metod niewymagających badania laboratoryjnego za pomocą urządzenia posiadającego ważny dokument potwierdzający jego kalibrację lub wzorcowanie. Rozporządzenie Ministra Zdrowia, które weszło w życie 21 lutego 2023 r., określiło sposób przeprowadzenia badania m.in. tzw. alkomatem.
Zgodnie z rozporządzeniem Ministra Zdrowia z 16 lutego 2023 r. w sprawie badań na obecność alkoholu lub środków działających podobnie do alkoholu w organizmie pracownika, badania na obecność alkoholu obejmują badanie wydychanego powietrza lub badanie krwi, przy czym badanie wydychanego powietrza przeprowadza się przed badaniem krwi, jeżeli stan osoby badanej na to pozwala.
Badanie wydychanego powietrza
1) Analizator wydechu (tzw. alkomat)
Badanie wydychanego powietrza przeprowadza się przy użyciu urządzenia elektronicznego dokonującego pomiaru stężenia alkoholu w wydychanym powietrzu (analizator wydechu), z użyciem ustnika, metodą:
1)  spektrometrii w podczerwieni lub
2)  utleniania elektrochemicznego.
Ustnik ma być przed każdym pomiarem wymieniany, a opakowanie ustnika należy otwierać w obecności osoby badanej.
Badania analizatorem wydechu nie przeprowadza się przed upływem 15 minut od chwili zakończenia spożywania alkoholu, palenia wyrobów tytoniowych, w tym palenia nowatorskich wyrobów tytoniowych, palenia papierosów elektronicznych lub używania wyrobów tytoniowych bezdymnych przez osobę badaną.
2) Drugi pomiar
Czas wykonania drugiego pomiaru zależy od metody z jaką wykonano pierwsze badanie. 
W przypadku badania analizatorem wydechu metodą:
· spektrometrii w podczerwieni  oraz uzyskania wyniku ponad 0,00 mg/dm3 - drugiego pomiaru dokonuje się niezwłocznie ,
· utleniania elektrochemicznego  oraz uzyskania wyniku ponad 0,00 mg/dm3 - drugiego pomiaru dokonuje się po upływie 15 minut.
3) Weryfikacja badania na żądanie pracownika
Jeżeli badanie zostało wykonane analizatorem wydechu metodą utleniania elektrochemicznego a wynik badania wynosił ponad 0,00 mg/dm3, osoba badana może zażądać zweryfikowania badania.
Do weryfikacji badania na żądanie osoby badanej należy użyć analizatora wydechu metodą spektrometrii w podczerwieni. Weryfikacja badania następuje badaniem analizatorem wydechu metodą spektrometrii w podczerwieni, przez dokonanie dwóch pomiarów. Drugiego pomiaru dokonuje się niezwłocznie po dokonaniu pierwszego pomiaru.
4) Trzeci pomiar
W przypadku, gdy pierwsze badanie dało wynik równy lub większy od 0,10 mg/dm3, 
a w drugim pomiarze wynik 0,00 mg/dm3, dokonuje się niezwłocznie trzeciego pomiaru tym samym analizatorem wydechu. Jeżeli wynik trzeciego pomiaru wynosi 
0,00 mg/dm3, to badanie nie wskazuje na stan po użyciu alkoholu.
5) Badanie analizatorem wydechu niewyposażonym w cyfrową prezentację wyniku
Badanie wydychanego powietrza może być przeprowadzone przy użyciu analizatora wydechu niewyposażonego w cyfrową prezentację wyniku pomiaru, a także bez użycia ustnika, jeżeli producent analizatora wydechu przewiduje taki sposób jego eksploatacji.
Jeżeli jednak takie badanie wykaże obecność alkoholu w wydychanym powietrzu, 
to należy niezwłocznie przeprowadzić badanie analizatorem wydechu metodą spektrometrii w podczerwieni lub utleniania elektrochemicznego.
6) Badanie przez uprawniony organ.
Rozporządzenie Ministra Zdrowia z 16.02.2023 r. nie zawiera wytycznych jakie dane 
w związku z badaniem powinien pozyskiwać pracodawca, nie zawiera również informacji na temat protokołu sporządzanego przez pracodawcę. Kodeks pracy określa jedynie 
w art. 221c § 6 Kodeksu pracy, że pracodawca przetwarza informacje o dacie, godzinie 
i minucie badania (przy użyciu metod niewymagających badania laboratoryjnego za pomocą urządzenia posiadającego ważny dokument potwierdzający jego kalibrację lub wzorcowanie) oraz jego wyniku wskazującym na stan po użyciu alkoholu albo stan nietrzeźwości wyłącznie w przypadku, gdy jest to niezbędne do zapewnienia ochrony życia i zdrowia pracowników lub innych osób lub ochrony mienia, i przechowuje te informacje w aktach osobowych pracownika przez okres nieprzekraczający roku od dnia ich zebrania.
7) Protokół 

Rozporządzenie określa natomiast jakie dane powinny znaleźć się w protokole sporządzanym przez uprawniony organ powołany do ochrony porządku publicznego. Zgodnie bowiem z Kodeksem pracy, na żądanie pracodawcy lub pracownika niedopuszczonego do pracy badanie stanu trzeźwości pracownika przeprowadza uprawniony organ powołany do ochrony porządku publicznego, 
a z badania przeprowadzonego przez ten organ analizatorem wydechu sporządzany jest protokół, który zawiera:
1) dane osoby badanej:
a) imię i nazwisko,
b) numer PESEL, a jeżeli nie posiada – serię i numer dokumentu potwierdzającego jej tożsamość,
c) datę urodzenia,
d) płeć,
e) wzrost – na podstawie oświadczenia osoby badanej, jeżeli jego złożenie jest możliwe,
f) masę ciała – na podstawie oświadczenia osoby badanej, jeżeli jego złożenie jest możliwe,
g) czytelny podpis, jeżeli jego złożenie jest możliwe, albo informację o przyczynie niezłożenia podpisu;
2) imię i nazwisko oraz podpis osoby przeprowadzającej badanie;
3) imię i nazwisko oraz podpis osoby, w obecności której przeprowadzono badanie;
4) wynik pomiaru lub pomiarów w postaci cyfrowej oraz jednostkę, w jakiej wyrażony jest wynik, a w przypadku badania przeprowadzonego wyłącznie przy użyciu analizatora wydechu niewyposażonego w cyfrową prezentację wyniku pomiaru – opis prezentacji wyniku pomiaru;
5) wyszczególnienie załączników do protokołu w postaci wydruków z wynikami badań, jeżeli urządzenie stosowane do badań umożliwia ich wykonanie i jeżeli zostały one wykonane;
6) datę, godzinę i minutę badania;
7) miejsce przeprowadzenia badania;
8) nazwę, model, numer fabryczny oraz datę ważności dokumentu potwierdzającego kalibrację lub wzorcowanie analizatora wydechu, którym przeprowadzono badanie;
9) ilość, rodzaj i godzinę spożycia napojów alkoholowych przez osobę badaną w ciągu ostatnich 24 godzin – na podstawie oświadczenia osoby badanej, jeżeli jego złożenie jest możliwe (osobę badaną, jeżeli jest to możliwe, należy poinformować 
o możliwości odmowy złożenia tego oświadczenia);
10) informację o chorobach, na jakie choruje osoba badana – na podstawie oświadczenia osoby badanej, jeżeli jego złożenie jest możliwe (osobę badaną, jeżeli jest to możliwe, należy poinformować o możliwości odmowy złożenia tego oświadczenia);
11) informację o objawach lub okolicznościach uzasadniających przeprowadzenie badania oraz dacie i godzinie ich stwierdzenia;
12) informację o żądaniu przez osobę badaną przeprowadzenia badania krwi;
13) uwagi osoby badanej co do sposobu przeprowadzenia badania, jeżeli zostały zgłoszone;
14) załącznik w postaci kopii ważnego dokumentu potwierdzającego kalibrację lub wzorcowanie analizatora wydechu użytego do przeprowadzenia badania.
Zgodnie z art. 221d § 10 Kodeksu pracy, uprawniony organ powołany do ochrony porządku publicznego przeprowadzający badanie przekazuje pracodawcy 
i pracownikowi niedopuszczonemu do pracy informację w formie pisemnej, obejmującą imię i nazwisko osoby badanej oraz jej numer PESEL, a w przypadku jego braku - serię i numer dokumentu potwierdzającego tożsamość, datę, godzinę oraz minutę przeprowadzonego badania, a także jego wynik. W przypadku przeprowadzenia kilku pomiarów organ przeprowadzający badanie przekazuje informację o czasie przeprowadzenia pomiarów i wyniku każdego z nich.
Nowe obowiązki pracodawcy w zakresie prowadzenia dokumentacji pracowniczej 

W Dzienniku Ustaw opublikowano nowelizację rozporządzenia w sprawie dokumentacji pracowniczej. Chodzi o ujmowanie dokumentów na temat przeprowadzania kontroli trzeźwości pracowników oraz wprowadzenia informacji o pracy zdalnej.

Ministerstwo Rodziny i Polityki Społecznej wydało nowelizację rozporządzenia w sprawie dokumentacji pracowniczej. Zgodnie z nowymi przepisami pracodawca ma obowiązek poszerzyć dokumentację o piątą część E oraz uzupełnić dokumenty w części B.

Według nowych przepisów, w części B dokumentacji pracodawca ma obowiązek dołączyć potwierdzenie poinformowania pracownika o wprowadzeniu kontroli trzeźwości lub kontroli na obecność środków działających podobnie do alkoholu oraz sposobie jej przeprowadzania. W tej części dokumentacji powinny się tez znaleźć dokumenty dotyczące wykonywania pracy zdalnej.

W nowej części dokumentacji oznaczonej literą E powinny się znaleźć dokumenty związane z kontrolą trzeźwości pracownika lub kontrolą na obecność w jego organizmie środków działających podobnie do alkoholu. Dotyczy to zarówno kontroli przeprowadzanych przez pracodawcę jak i organ powołany do ochrony porządku publicznego. Według rozporządzenia, dokumentację z każdej kontroli należy przechowywać w wydzielonych częściach nadając im kolejne  numery. W związku 
z usunięciem z akt osobowych pracownika informacji związanej  z kontrolą trzeźwości, należy usunąć całą wydzieloną część, a pozostałym przyporządkować następujące po sobie numery.

Ważne! Zgodnie z art. 221h przepisy art. 221c-221f oraz przepisy wydane na podstawie 
art. 221g stosuje się odpowiednio (również) do pracodawców organizujących pracę wykonywaną przez osoby fizyczne na innej podstawie niż stosunek pracy oraz osoby fizyczne prowadzące na własny rachunek działalność gospodarczą, a także do osób fizycznych wykonujących pracę na innej podstawie niż stosunek pracy oraz osób fizycznych prowadzących na własny rachunek działalność gospodarczą, których praca jest organizowana przez tych pracodawców. 
Natomiast zgodnie „art. 221c  § 1 Kodeksu pracy  pracodawca może wprowadzić kontrolę trzeźwości pracowników, jeżeli jest to niezbędne do zapewnienia ochrony życia i zdrowia pracowników lub innych osób lub ochrony mienia. Oznacza to, 
że nie jest to obligatoryjne.

Druga zmiana w Kodeksie pracy –  zmiana wprowadzona ustawą z dnia 9 marca 
2023 r. o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych innych ustaw (Dz. U. z 2023 r. poz.641)
1. Zwolnienie od pracy z powodu siły wyższej

Zgodnie z art. 1481 § 1. pracownikowi będzie przysługiwało w ciągu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy, w wymiarze 2 dni albo 16 godzin, z powodu działania siły wyższej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem, jeżeli  będzie  niezbędna natychmiastowa obecność pracownika.

Oznacza to, że ze zwolnienia będzie można skorzystać w razie sytuacji kryzysowych wywołanych zarówno przez przyrodę, np. w razie powodzi, huraganu — jak i przez człowieka, np. w przypadku uszkodzenia domu, wypadku dziecka w szkole, nagłej choroby członka rodziny.

Nowelizacja Kodeksu pracy wprowadza także zmiany w Karcie Nauczyciela. Prawo do zwolnienia od pracy z powodu działania siły wyższej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem, będzie przysługiwało również nauczycielom - w wymiarze 2 dni w roku kalendarzowym, z zachowaniem prawa do połowy wynagrodzenia, o którym mowa w art. 30 Karty Nauczyciela. Oznacza to, 
że nauczyciel nie będzie mógł to zwolnienie otrzymać w podziałem na godziny.
Pracownik o to zwolnienie będzie musiał złożyć stosowny wniosek, a o sposobie jego wykorzystania zdecyduje pracownik w pierwszym wniosku złożonym w danym roku kalendarzowym. 

Pracodawca będzie obowiązany udzielić zwolnienia od pracy na wniosek zgłoszony przez pracownika najpóźniej w dniu korzystania z tego zwolnienia.
Ważne! W okresie tego zwolnienia od pracy pracownik zachowa prawo do wynagrodzenia w wysokości połowy wynagrodzenia.
Pracodawca będzie obowiązany udzielić zwolnienia od pracy na wniosek zgłoszony przez pracownika najpóźniej w dniu korzystania z tego zwolnienia.
W przypadku osób zatrudnionych w niepełnym wymiarze zwolnienie udzielane 
w wymiarze godzinowym będzie ustalane proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika. Niepełna godzina zwolnienia będzie zaokrąglana w górę do pełnej godziny.
Ważne! Zwolnienie to będzie zwolnieniem dodatkowym. Zwolnienie na opiekę nad dzieckiem w wieku do 14 lat na podstawie art. 188 Kodeksu pracy nadal będzie przysługiwało pracownikom w wymiarze 16 godzin albo 2 dni w ciągu roku, 
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.  W przypadku nauczycieli będzie to zwolnienie udzielane w 2 dni w ciągu roku.
Jeśli w danym roku pracownik nie skorzysta ze zwolnienia od pracy z powodu siły wyższej to należne mu dni przepadają wraz z końcem roku.
2. Nowy urlop opiekuńczy

Będzie to zupełnie nowy rodzaj urlopu, który wcześniej nie występował w kodeksie pracy. Jego wymiar to 5 dni w ciągu roku, z tym że niewykorzystane dni nie będą przechodziły na kolejny rok. Pracownikowi, a także nauczycielowi na zasadach określonych 
w Kodeksie pracy, będzie przysługiwał nowy urlop opiekuńczy w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie będącej członkiem rodziny (syn, córka, matka, ojciec lub małżonek) lub zamieszkującej w tym samym gospodarstwie domowym, która wymaga opieki lub wsparcia z poważnych względów medycznych
Oznacza to, że do skorzystania z tych dni wolnych trzeba jednocześnie spełnić dwa warunki.

1) Pierwszym z warunków jest to, że osoba nad którą będzie sprawowana opieka mieszka w tym samym gospodarstwie domowym co pracownik.

2) Drugi warunek dotyczy przyczyny, z jakiej ma być sprawowana opieka. Urlop wykorzystać mogą osoby, które podejmują opiekę nad chorym dzieckiem, rodzicem, małżonkiem lub wsparcia krewnego lub osobą zamieszkującą w jednym gospodarstwie domowym. którzy wymagają znacznej opieki lub znacznego wsparcia z poważnych względów medycznych - i takie zapisy znajdą się w polskim ustawodawstwie. 

Urlop będzie udzielany na wniosek pracownika, złożony w postaci papierowej lub elektronicznej, w terminie nie krótszym niż 1 dzień przed rozpoczęciem korzystania 
z tego urlopu.
We wniosku będzie trzeba podać:
· imię i nazwisko osoby, która wymaga opieki lub wsparcia z poważnych względów medycznych,
· przyczynę konieczności zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika oraz
· w przypadku członka rodziny - stopień pokrewieństwa z pracownikiem lub
· w przypadku osoby niebędącej członkiem rodziny - adres zamieszkania tej osoby.
Urlop opiekuńczy jest urlopem bezpłatnym. Okres urlopu opiekuńczego będzie wliczany do okresu zatrudnienia, od którego zależą uprawnienia pracownicze.
Uwaga! Jak wcześniej wspomniano urlop opiekuńczy będzie nowym uprawnieniem. 
W obecnym stanie prawnym funkcjonuje już zasiłek opiekuńczy z powodu osobistego sprawowania opieki nad chorym członkiem rodziny innym niż dziecko poniżej 14 roku życia i ubezpieczonemu nadal będzie przysługiwało prawo do tego zasiłku opiekuńczego na podstawie art. 32 ustawy z 25.06.1999 r. o świadczeniach pieniężnych 
z ubezpieczenia społecznego w razie choroby i macierzyństwa (tekst jedn. Dz.U. 
z 2022 r. poz. 1732).
3. Dłuższy urlop rodzicielski

Po przyjęciu w Polsce unijnej dyrektywy work-life balance zwiększy się urlop rodzicielski.
Pracownice i pracownicy będą mieli indywidualne prawo do urlopu rodzicielskiego. 
W przeciwieństwie do urlopu macierzyńskiego, który trzeba wykorzystać bezpośrednio po narodzinach dziecka, urlop rodzicielski można podzielić na maksymalnie 5 części. 
Uniezależnione zostało prawo ojca wychowującego dziecko do urlopu rodzicielskiego – od pozostawania matki dziecka w zatrudnieniu (ubezpieczeniu) w dniu porodu.
Cały przysługujący okres tego urlopu musi być wykorzystany przed ukończeniem przez dziecko 6 roku życia.
Zmiany zakładają wydłużenie o 9 tygodni urlopu rodzicielskiego – z 32 tygodni przysługujących po urodzeniu jednego dziecka lub 34 tygodni w przypadku ciąży mnogiej do odpowiednio 41 lub 43 tygodni. 

WAŻNE: Nowe przepisy określają, że każdy z rodziców ma zagwarantowane 9 tygodni urlopu, który nie może być przeniesiony na drugiego z rodziców. W przypadku niewykorzystania tego urlopu przysługujące dni wolne po prostu przepadną. Dodatkowy urlop rodzicielski przysługuje także pracownikom, którzy 2 sierpnia 022 r. mieli prawo do urlopu rodzicielskiego lub jego części
4. Urlop ojcowski

Nowe przepisy skracają okres, w którym ojciec może skorzystać z tego uprawnienia. Dotychczas było to możliwe do momentu, w którym dziecko ukończy 2 rok życia. 
Po zmianach to prawo przysługuje jedynie w pierwszym roku życia dziecka.
Z urlopu ojcowskiego będzie można skorzystać tylko do ukończenia przez dziecko 
12 miesiąca życia lub upływu 12 miesięcy od dnia uprawomocnienia się postanowienia orzekającego przysposobienie dziecka i nie dłużej niż do ukończenia przez dziecko 14 roku życia. Krótszy urlop ojcowski nie dotyczy rodziców dzieci urodzonych przed wejściem w życie zmian w Kodeksie pracy.
5. Zmiany w zasiłku macierzyńskim i urlopie rodzicielskim

Nadal będą dwa sposoby wypłacania zasiłku macierzyńskiego, ale zmieni się jego wysokość.

Pierwszą opcją będzie wypłacanie zasiłku macierzyńskiego za czas urlopu macierzyńskiego w wysokości 100%, a następnie za cały okres urlopu rodzicielskiego 
w wysokości 70% podstawy wymiaru.
Druga opcja to wypłacanie na wniosek zasiłku w jednej wysokości przez cały czas jego pobierania. Taki wniosek powinien być złożony w ciągu 21 dni od porodu. W tym przypadku wysokość zasiłku będzie wynosić 81,5% podstawy wymiaru za cały okres pobierania zasiłku (czas urlopu macierzyńskiego i rodzicielskiego). Jest jednak jeden wyjątek.
6. Zakres ochrony w związku z macierzyństwem

Obecnie pracodawca nie może wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę w okresie ciąży, a także w okresie urlopu macierzyńskiego pracownicy, chyba że zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy 
i reprezentująca pracownicę zakładowa organizacja związkowa wyraziła zgodę na rozwiązanie umowy.
Po zmianach, ochrona ta będzie obowiązywała także od dnia złożenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzyńskiego albo jego części, urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego albo jego części, urlopu ojcowskiego albo jego części, urlopu rodzicielskiego albo jego części – do dnia zakończenia tego urlopu.
Ponadto, w ww. okresach pracodawca nie będzie mógł nawet prowadzić przygotowań do wypowiedzenia lub rozwiązania bez wypowiedzenia stosunku pracy z tą pracownicą lub tym pracownikiem.
W przypadku złożenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzyńskiego albo jego części, urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego albo jego części, urlopu ojcowskiego albo jego części, urlopu rodzicielskiego albo jego części wcześniej niż 
w terminie określonym w przepisach, ochrona zacznie obowiązywać:
1) na 14 dni przed rozpoczęciem korzystania z części urlopu macierzyńskiego oraz części urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego;
2)  na 21 dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu rodzicielskiego albo jego części;
3)  na 7 dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu ojcowskiego albo jego części.
Zwolnienie ww. pracownicy lub pracownika będzie możliwe:
· gdy zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy bez wypowiedzenia 
z ich winy i reprezentująca pracownicę lub pracownika zakładowa organizacja związkowa wyraziła zgodę na rozwiązanie umowy;
· w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy; pracodawca będzie wówczas zobowiązany uzgodnić z reprezentującą pracownicę lub pracownika zakładową organizacją związkową termin rozwiązania umowy o pracę.
Ważne! Pracodawca będzie musiał udowodnić Istnienie przyczyn uzasadniających zwolnienie pracownika objętego ochroną, o której mowa wyżej.
7. Zakaz pracy w godzinach nadliczbowych i porze nocnej
Przepis art. 178 § 2  znowelizowanego Kodeksu pracy informuje nas o tym, że rodzice, bądź opiekunowie małych dzieci do 8. roku życia, będą mogli liczyć nie tylko na dodatkowy urlop, ale również na inne bardzo istotne uprawnienia. Jak się okazuje, owych pracowników bez jego zgody nie wolno:

· zatrudnić w godzinach nadliczbowych lub w porze nocnej, 
· delegować poza stałe miejsce wykonywania pracy, 
· obejmować systemem przerywanego czasu pracy (z maksymalnie 5 godzinami przerwy w trakcie doby).

Ten zakaz obowiązywał do ukończenia przez dziecko 4 roku życia.
8. Zmiany dotyczące nauczycieli nieposiadających prawa do urlopu wychowawczego

Projekt przewiduje także nowelizację Karty Nauczyciela, regulując przy tym sytuację nauczycieli nieposiadających prawa do urlopu wychowawczego. Nauczyciel opiekujący się dzieckiem, do ukończenia przez nie 8. roku życia, może złożyć wniosek 
w postaci papierowej lub elektronicznej o obniżenie jego wymiaru czasu pracy oraz odpowiednio obniżenie wymiaru zatrudnienia do wymiaru nie niższego niż połowa pełnego wymiaru zatrudnienia w okresie nie dłuższym niż do ukończenia przez dziecko 8 roku życia. 
Wniosek taki nauczyciel składać będzie na 21 dni przed wnioskowanym terminem rozpoczęcia wykonywania pracy w obniżonym wymiarze zatrudnienia, a dyrektor będzie rozpatrywał wniosek uwzględniając potrzeby nauczyciela, w tym termin oraz przyczynę konieczności korzystania z obniżonego wymiaru zatrudnienia, a także potrzeby 
i możliwości wynikające z organizacji pracy szkoły.
Skorzystanie z tego uprawnienia nie powoduje zmiany podstawy nawiązania stosunku pracy z nauczycielem.
Nauczyciel będzie mógł także w każdym czasie złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o powrót do poprzedniej organizacji pracy przed upływem terminu zakończenia korzystania z obniżonego wymiaru zatrudnienia.
9. Zmiany w umowach o pracę na czas określony

Uzasadnienie wypowiedzenia umowy o pracę na czas określony – od kiedy konieczne?
Zwolnienie pracownika szkoły, w tym nauczyciela, zatrudnionego na czas określony, będzie wymagało uzasadnienia. Uzasadnienie wypowiedzenia umowy o pracę na czas określony będzie analogiczne jak w przypadku umów bezterminowych. Pracodawca, 
w tym min. szkoła/placówka reprezentowana przez dyrektora szkoły Dyrektor, zwalniając pracownika zatrudnionego na czas określony, będzie musiał wskazać realną i konkretną przyczynę wypowiedzenia. Co więcej, chęć rozwiązania umowy na czas określony trzeba będzie skonsultować ze związkami zawodowi reprezentującymi pracownika wytypowanego do zwolnienia.
Zatrudnianie nauczycieli na czas określony będzie wymagało uzasadnienia, 
gdy nauczyciel zawnioskuje o umowę bezterminową
Jedną z nowości wprowadzanych w 2023 roku do Kodeksu pracy jest zobowiązanie pracodawcy do udzielenia pisemnej odpowiedzi z uzasadnieniem na wniosek pracownika 
o zmianę rodzaju umowy o pracę czy zwiększenie wymiaru zatrudnienia. Zmiana ta ma szczególne znaczenie dla nauczycieli, którzy są zatrudniani z potrzeby wynikającej 
z organizacji nauczania. Po 6 miesiącach pracy na czas określony, pracownik szkoły będzie mógł bowiem wystąpić z wnioskiem o zmianę umowy na umowę bezterminową. Uwzględnienie wniosku nie będzie obowiązkowe. Odmowa jego uwzględnienia wymagała będzie jednak pisemnego uzasadnienia.

10. Zmiany w umowach na okres próbny

Do tej pory pracodawca mógł zawrzeć umowę na okres próbny na 3 miesiące. Nowe przepisy ograniczają czas jej trwania. Będzie on uzależniony od planowanej długości kolejnej umowy. Ma to służyć zwiększeniu współmierności pomiędzy długością umowy na czas próbny a kolejną umową, która ma być zawarta z pracownikiem.

WAŻNE: Długość umowy na okres próbny ma wynosić 1 miesiąc, jeżeli późniejsza umowa na czas określony będzie zawarta na mniej niż 6 miesięcy.  Jeśli umowa na czas określony będzie zawierana na 6-12 miesięcy to umowa na czas próbny może być zawarta na maksymalnie 2 miesiące.

Zawarcie następnej umowy na czas próbny z tym samym pracownikiem będzie możliwe jedynie wtedy, gdy kolejna umowa będzie dotyczyć wyłącznie innego rodzaju pracy.
11. Dodatkowe przerwy w pracy  - art. 134 Kodeksu pracy

Obecnie pracownikowi przysługuje jedna przerwa w pracy (co najmniej 15-minutowa), jeżeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika wynosi co najmniej 6 godzin.
Po zmianie, pracownik będzie miał prawo do dwóch dodatkowych 15-minutowych przerw, gdy jego dobowy wymiar czasu pracy:
1) będzie dłuższy niż 9 godzin – wówczas pracownik będzie miał prawo do dodatkowej 15-minutowej przerwy  w pracy;
2) będzie dłuższy niż 16 godzin – pracownik będzie miał prawo do kolejnej przerwy  
w pracy trwającej co najmniej 15 minut.
Przerwy będą wliczane do czasu pracy.
12. Nowy obowiązek informacyjny dla pracodawców – art 29 Kodeksu pracy

Nowe przepisy rozszerzają katalog informacji, które obligatoryjnie należy przekazać pracownikowi w formie pisemnej. Ustawodawca dopuszcza też formę elektroniczną, 
ale pod warunkiem, że pracownik będzie mógł wydrukować i przechowywać udostępnione informacje. Czego one dotyczą?

Zakres danych, o których trzeba poinformować pracownika:
· inne niż określone w umowie składniki wynagrodzenia,

· dostępne świadczenie pieniężne lub rzeczowe,

· procedury udzielania płatnego urlopu,

· w przypadku pracy zmianowej – zasady przechodzenia ze zmiany na zmianę,

· w przypadku wykonywania pracy w kilku miejscach – zasady przemieszczania się pomiędzy poszczególnymi miejscami wykonywania pracy,

· zasady pracy w godzinach nadliczbowych wraz z wysokością należnego za to wynagrodzenia,

· sposób ustalania długości okresu wypowiedzenia,

· procedury rozwiązania stosunku pracy,

· prawo do szkoleń.
Z powyższego wynika, że informacja o warunkach zatrudnienia została  rozbudowana o nowe elementy takiej jak m.in. informacja o obowiązujących zasadach  rozwiązania stosunku pracy, a nie tylko okresie wypowiedzenia czy też zasadach dotyczących przemieszczania się między miejscami wykonywania pracy (np. w przypadku nauczyciela uzupełniającego etat czy realizującego nauczanie indywidualne w domu ucznia). Przepis art 29 Kodeksu pracy dotyczy wyłącznie nauczycieli zatrudnionych na podstawie umowy o pracę. 
13. Elastyczna organizacja pracy dla rodziców

Nowe przepisy zobowiązują pracodawców do zapewnienia rodzicom dzieci do lat 8 elastycznej organizacji pracy. Pracownicy nie nabędą nowych uprawnień automatycznie, bo niezbędne będzie złożenie wniosku. Pracodawca ma 7 dni na odpowiedź i może ten wniosek rozpatrzyć negatywnie, ale w tym wypadku ma obowiązek podania na piśmie uzasadnienia takiej odmowy.

Pracujący rodzice mogą skorzystać z następujących udogodnień:

· praca zdalnej

· obniżenie dotychczasowego wymiaru czasu pracy,

· indywidualny rozkład czasu pracy,

· praca weekendowa,

· przerywany czas pracy,

· skrócony tydzień pracy,

· przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy.

Zmiany w przepisach dotyczą też wydłużenia okresu, w którym pracodawca musi uzyskać zgodę od pracownika na zlecenie mu pracy w godzinach nadliczbowych,
 w systemie przerywanego czasu pracy, nocą lub poza stałym miejscem pracy.

Do tej pory pracodawca musiał uzyskać taką zgodę od pracowników mających dzieci 
w wieku do 4 lat. Po zmianach okres ten ulegnie przedłużeniu aż do 8 roku życia dziecka.

Pracownicy szkoły, poza nauczycielami, którzy wychowują dziecko w wieku do lat 8, będą mogli zawnioskować o elastyczną organizację czasu pracy tj. np. pracę zdalną, indywidualny rozkład czasu pracy czy ustalenie różnych godzin rozpoczynania pracy;
Czy dyrektor szkoły będzie musiał się  zgodzić się na zastosowanie elastycznej organizacji pracy?  Odpowiedź w tej sprawie brzmi - nie, jednakże decyzję w tej sprawie będzie musiał podjąć w ciągu 7 dni oraz ją uzasadnić.
Zmiany w Karcie Nauczyciela 2023 r.
Nauczyciele zatrudnieni na podstawie Karty Nauczyciela będą mogli także korzystać z nowych uprawnień rodzicielskich z Kodeksu pracy, jednakże na zasadach częściowo odrębnie uregulowanych. Zmienione przepisy Karty Nauczyciela rozstrzygają, że:

· nauczyciel ma prawo do zwolnienia od pracy z powodu działania siły wyższej oraz urlopu opiekuńczego,

· możliwe jest obniżenie wymiaru czasu pracy nauczyciela do ukończenia przez dziecko jego 8 roku życia,
· nauczyciele nie mogą zawnioskować o elastyczną organizację pracy.
Zmiany w Karcie Nauczyciela dotyczą: 

· art. 67f Karty Nauczyciela  – jest  odesłanie do regulacji związanych 
z rodzicielstwem w Kodeksie pracy,

· art. 67g Karty Nauczyciela - obniżenie wymiaru czasu pracy oraz wymiaru zatrudnienia,
· art. 68a Karty Nauczyciela – zwolnienie od pracy związane z wystąpieniem siły wyższej,
· art. 68b Karty Nauczyciela - urlop bezpłatny w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia.
Omówienie zmian Karcie Nauczyciela, o których mowa wyżej  zostało omówione 
w opracowaniu Krzysztofa Lisowskiego – prawnika ZG ZNP. Powyższe opracowanie stanowi załącznik do niniejszego opracowania. 
Ważne! Obowiązywanie. Nowe rozwiązania wprowadzone w Kodeksie pracy wejdą 
w życie 26 kwietnia 2023 r.
Zebrał i opracował:

Stanisław Kłak – doradca ds. prawnych 

                             Specjalista z zakresu prawa pracy 
                             i ubezpieczeń społecznych

                             prawa oświatowego oraz prawa związkowego
Rzeszów, 7 kwietnia 2023 r.
Nowelizacja Kodeksu pracy – nowe normy w Karcie Nauczyciela 

Ustawa z 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektórych innych ustaw  wprowadziła do Karty Nauczyciela nowe regulacje dotyczące:

· objęcia systemowo kodeksowymi normami dotyczącymi uprawnień pracownika związanych  z rodzicielstwem;
· prawa nauczyciela nieposiadającego prawa do urlopu wychowawczego, opiekującego się dzieckiem do ukończenia przez nie 8. roku życia, do obniżenia wymiaru czasu pracy oraz odpowiednio obniżenie wymiaru zatrudnienia;
· prawa do zwolnienia od pracy z powodu działania siły wyższej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem, jeżeli jest niezbędna natychmiastowa obecność nauczyciela;
· bezpłatny urlop opiekuńczy w wymiarze 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie będącej członkiem rodziny.
Art. 67f KN – ogólne odesłanie do regulacji związanych z rodzicielstwem 
w Kodeksie pracy

Jeżeli przepisy niniejszej ustawy nie stanowią inaczej, nauczycielowi przysługują uprawnienia pracownika związane z rodzicielstwem określone w Kodeksie pracy, 
z wyjątkiem art. 1881 k.p.

Art. 188 1 Pracownik wychowujący dziecko, do ukończenia przez nie 8 roku życia, może złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy. Wniosek składa się  w terminie nie krótszym niż 
21 dni przed planowanym rozpoczęciem korzystania z elastycznej organizacji pracy.

Za elastyczną organizację pracy na gruncie Kodeksu pracy uważa się:

· pracę zdalną, 

· przerywany czas pracy, 

· skrócony tydzień pracy,

· system pracy weekendowej, 

· ruchomy czas pracy 

· indywidualny czas pracy, 

· obniżenie wymiaru czasu pracy. 

Wyłączenie zastosowania art. 188 1 k.p. jest związane z wprowadzeniem do Karty Nauczyciela szczególnej formy pracy elastycznej w art. 67g KN – ograniczonej jednak tylko do obniżonego wymiaru czasu pracy.

Art. 67g KN - obniżenie wymiaru czasu pracy oraz wymiaru zatrudnienia
Nauczyciel nieposiadający prawa do urlopu wychowawczego, opiekujący się dzieckiem, do ukończenia przez  nie 8. roku życia, może złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o obniżenie jego wymiaru czasu pracy oraz odpowiednio obniżenie wymiaru zatrudnienia do wymiaru nie niższego niż połowa pełnego wymiaru zatrudnienia w okresie nie dłuższym niż do ukończenia przez dziecko 8. roku życia. 

Wniosek nauczyciel składa na 21 dni przed wnioskowanym terminem rozpoczęcia wykonywania pracy w obniżonym wymiarze zatrudnienia. 

We wniosku wskazuje się: 

· imię i nazwisko oraz datę urodzenia dziecka; 

· przyczynę konieczności skorzystania z obniżonego wymiaru zatrudnienia; 

· termin rozpoczęcia i zakończenia korzystania z obniżonego wymiaru zatrudnienia. 

Dyrektor szkoły rozpatruje wniosek uwzględniając potrzeby nauczyciela, w tym termin oraz przyczynę konieczności korzystania z obniżonego wymiaru zatrudnienia, a także potrzeby i możliwości wynikające z organizacji pracy szkoły. 

Po rozpatrzeniu wniosku dyrektor szkoły informuje nauczyciela w postaci papierowej lub elektronicznej o uwzględnieniu wniosku albo o przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku, albo o innym możliwym terminie zastosowania obniżonego wymiaru zatrudnienia niż wskazany we wniosku, w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku. 

Skorzystanie z ww. uprawnienia nie powoduje zmiany podstawy nawiązania stosunku pracy z nauczycielem (a więc nie zmienia zatrudnienia na podstawie mianowania 
w umowę o pracę).

Nauczyciel może w każdym czasie złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o powrót do poprzedniej organizacji pracy przed upływem terminu zakończenia korzystania z obniżonego wymiaru zatrudnienia, gdy uzasadnia to zmiana okoliczności będąca podstawą do korzystania przez nauczyciela z tego obniżenia. Dyrektor szkoły, po rozpatrzeniu wniosku, informuje nauczyciela w postaci papierowej lub elektronicznej o uwzględnieniu albo przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku, albo o możliwym terminie powrotu do pracy, w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku.

Art. 68a KN – zwolnienie od pracy związane z wystąpieniem siły wyższej
Nauczyciel ma prawo do zwolnienia od pracy z powodu działania siły wyższej 
w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem, jeżeli jest niezbędna natychmiastowa obecność nauczyciela, w wymiarze 2 dni w roku kalendarzowym, z zachowaniem prawa do połowy wynagrodzenia, o którym mowa                  w art. 30 KN. 

Dyrektor szkoły jest obowiązany udzielić zwolnienia od pracy, o którym mowa 
w ust. 1, na wniosek zgłoszony w postaci papierowej lub elektronicznej najpóźniej 
w dniu korzystania z tego zwolnienia. 

Art. 68b KN - urlop bezpłatny w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia

Nauczycielowi przysługuje bezpłatny urlop opiekuńczy w wymiarze 5 dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie będącej członkiem rodziny lub zamieszkującej w tym samym gospodarstwie domowym, która wymaga opieki lub wsparcia z poważnych względów medycznych. 

Przy udzielaniu bezpłatnego urlopu opiekuńczego stosuje się odpowiednio przepisy rozdziału Ia działu siódmego ustawy Kodeks pracy (tj. udzielany jest on na zasadach dotyczących urlopu opiekuńczego, o którym mowa  w art. 173 1 k.p.).

Opracował Krzysztof Lisowski

Koordynator ds. prawnych

w Zespole Polityki Edukacyjnej ZG ZNP

Warszawa, 27 marca 2023 r.
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