KADRY

Elastyczna organizacja czasu pracy
po zmianach w kodeksie pracy
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Zgodnie z art. 3 lit f. dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z 20 czerwca
2019 r. w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow, ela-
styczna organizacja pracy oznacza mozliwoS¢ dostosowania przez pracownika organizacji pracy,
w tym przez wykorzystanie pracy zdalnej, elastycznych rozktadow czasu pracy lub zmniejszenie jej
wymiaru. W niniejszym artykule wskazemy zatoZenia dyrektywy oraz regulacje w polskim systemie

prawnym.

Paﬁstwa cztonkowskie UE zostaty zobowig-
zane do wprowadzenia niezbednych Srod-
kéw w celu zapewnienia tego, Zze pracownicy
posiadajgcy dzieci do okreslonego wieku — co
najmniej do oSmiu lat — oraz opiekunowie bedag
mieli prawo do wystepowania z wnioskiem
0 elastyczng organizacje pracy w celu sprawo-
wania opieki. Czas trwania takiej elastycznej
organizacji pracy moze by¢ w rozsadny sposéb
ograniczony, gdyz dtugie okresy zmniejszonego
wymiaru czasu pracy moga skutkowa¢ nizszymi
sktadkami na zabezpieczenie spoteczne, a za-
tem ograniczonymi uprawnieniami emerytalno-

-rentowymi. Dyrektywa zobowigzata panstwa

cztonkowskie w szczegblnosci do uregulowania

nastepujacych kwestii:

- wyznaczenie rozsadnego terminu do rozpa-
trzenia przez pracodawcow wnioskéw pra-
cownikow o elastyczng organizacje pracy;

- uwzglednienie potrzeb zaréwno pracodawcy
(w szczegdlnosSci czasu trwania wnioskowa-
nej elastycznej organizacji pracy, jak rowniez
swoich Srodkéw i mozliwosci operacyjnych),
jak i pracownika, przy odpowiadaniu przez
tych pierwszych na wnioski tych drugich;

— konieczno$¢ wskazania przez pracodawce
uzasadnienia odmowy udzielenia zgody na
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taki wniosek lub odroczenie takiej organiza-
Cji pracy;

— prawa pracownika do powrotu do poprzed-

niej organizacji pracy po zakoriczeniu uzgod-
nionego okresu;

— prawa pracownika do wystgpienia z wnio-

skiem o powrét do poprzedniej organizacji

pracy przed koncem uzgodnionego okresu,

gdy uzasadnia to zmiana okolicznosci,

— ewentualne uzaleznienie przyznania prawa
do wystepowania z wnioskiem;

- elastyczna organizacja pracy od wczesniej-
szego okresu pracy lub stazu pracy, przy
czym nie mogg one przekroczy¢ szesciu mie-
siecy.

Ponadto panstwa cztonkowskie zosta-
ty zachecone do oceny, czy warunki dostepu
m.in. do elastycznej organizacji pracy oraz
szczegbtowe regulacje dotyczgce korzystania
z tego uprawnienia nalezy dostosowa¢ do kon-
kretnych potrzeb, takich jak potrzeby rodzicow
samotnie wychowujgcych dzieci, rodzicéw ad-
opcyjnych, rodzicow z niepetnosprawnoscig, ro-
dzicow dzieci z niepetnosprawnoscig lub prze-
wlekle chorych lub rodzicéw znajdujgcych sie
w szczegdinej sytuacji, na przyktad zwigzane;
z porodami mnogimi i przedwczesnymi.



Panstwa cztonkowskie UE miaty wprowadzi¢
w zycie przepisy ustawodawcze, wykonawcze
i administracyjne niezbedne do wykonania dy-
rektywy do 2 sierpnia 2022 r. Niestety, polski
ustawodawca nie dokonat tego we wskazanym
terminie. Dopiero 4 kwietnia 2023 r. ogtoszona
zostata w Dzienniku Ustaw ustawa z 9 marca
2023 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw, ktéra weszta w zycie
21 dni p6Zniej, tj. 26 kwietnia 2023 r. W usta-
wie zgodnie z postanowieniami dyrektywy
work-life balance pojawita sie regulacja doty-
czaca elastycznej organizacji czasu pracy.

Warunki i rodzaje elastycznej
organizacji czasu pracy
Zgodnie z nowo dodanym przepisem art. 188"
kodeku pracy (dalej: kp), pracownik wychowu-
jacy dziecko, do ukonczenia przez nie 8. roku
zycia, moze ztozyé wniosek w postaci papiero-
wej lub elektronicznej o zastosowanie do niego
elastycznej organizacji pracy.
Za elastyczng organizacje pracy uwaza sie:
1) prace zdalng — czyli prace, ktéra moze
by¢ wykonywana catkowicie lub czesSciowo
W miejscu wskazanym przez pracownika
i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawcag,
w tym pod adresem zamieszkania pracow-
nika, w szczegdlnosSci z wykorzystaniem
Srodkéw bezposredniego porozumiewania
sie na odlegtos¢. Pracodawca musi pamie-
ta¢ o ustaleniu z pracownikiem nastepuja-
cych kwestii:
a) zasad pokrywania przez pracodawce
kosztéw, o ktérych mowa w art. 672
§ 1 pkt 2 lub 3 kp;
b) zasad ustalania ekwiwalentu pieniezne-
g0, 0 ktérym mowa w art. 67%* § 3 kp,
lub ryczattu, o ktérym mowa w art. 67
§4;
c) zasad porozumiewania sie pracodawcy
i pracownika wykonujgcego prace zdal-
na, w tym sposobu potwierdzania obec-
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noSci na stanowisku pracy przez pra-
cownika wykonujgcego prace zdalng;

d) zasad kontroli wykonywania pracy przez
pracownika wykonujgcego prace zdal-
na;

e) zasad kontroli w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy;

f) zasad kontroli przestrzegania wymogow
w zakresie bezpieczefistwa i ochrony
informacji, w tym procedur ochrony da-
nych osobowych;

g) zasad instalacji, inwentaryzacji, kon-
serwacji, aktualizacji oprogramowania
i serwisu powierzonych pracownikowi
narzedzi pracy, w tym urzadzen tech-
nicznych.

Ruchomy rozktad czasu pracy,

o0 ktorym mowa w art. 140" kp,
moze przewidywac rozne godziny
rozpoczynania pracy w dniach,
ktore zgodnie z tym rozktadem
sa dla pracownikow dniami pracy
lub moze przewidywaé przedziat
czasu, w ktorym pracownik
decyduje o godzinie rozpoczecia
pracy w dniu, ktory zgodnie z tym
rozktadem jest dniem pracy.

Ponadto pracownik musi byé zapozna-
ny z oceng ryzyka oraz z informacjg o za-
sadach bezpiecznego i higienicznego wy-
konywania pracy zdalnej, o ktorej mowa
w art. 67% § 5, jak réwniez powinien zto-
zy¢é oSwiadczenie, ze na stanowisku pracy
zdalnej w miejscu wskazanym przez niego
i uzgodnionym z pracodawcg sg zapewnione
bezpieczne i higieniczne warunki tej pracy;
2) system przerywanego czasu pracy, o kto-
rym mowa w art. 139, a ktéry — wedtug
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z gory ustalonego rozktadu — przewiduje
nie wiecej niz jedng przerwe w pracy w cig-
gu doby, trwajgca nie dtuzej niz 5 godzin.
Wprowadzenie tego systemu musi uza-
sadniaC rodzaj pracy lub jej organizacja.
Przerwy nie wlicza sie do czasu pracy, jed-
nak za jej czas pracownikowi przystuguje
prawo do potowy wynagrodzenia naleznego
za czas przestoju, czyli wynikajacego z jego
osobistego zaszeregowania, okreslonego
stawka godzinowa lub miesieczng, a jezeli
taki sktadnik wynagrodzenia nie zostat wy-
odrebniony przy okreslaniu warunkéw wyna-
gradzania — 60 proc. wynagrodzenia. W kaz-
dym przypadku wynagrodzenie to nie moze
by¢ jednak nizsze od wysokosSci minimalne-
€0 wynagrodzenia za prace, ustalanego na
podstawie odrebnych przepiséw.

Systemu przerywanego czasu pracy nie
stosuje sie do pracownika objetego réwno-
waznymi systemami pracy, o ktérych mowa
w art. 135-138 kp, systemem skroconego
tygodnia pracy, o ktérym mowa w art. 143
kp. i systemem z przedtuzonym dobowym
wymiarem czasu pracy, 0 ktérym mowa
w art. 144 kp. Nalezy pamietaé, ze harmo-
nogram pracy przy takim systemie musi za-
pewnia¢ dobowy i tygodniowy odpoczynek;

system skréconego tygodnia pracy, o kto-
rym mowa art. 143 kp, w ktérym dopusz-
czalne jest wykonywanie pracy przez pra-
cownika przez mniej niz 5 dni w ciggu ty-
godnia, przy réwnoczesnym przedtuzeniu
dobowego wymiaru czasu pracy hie wiecej
niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajgcym 1 miesigca;

system pracy weekendowej, o ktérym
mowa art. 144 kp, w ktérym praca Swiad-
czona jest wytgcznie w piatki, soboty, nie-
dziele i Swieta, a dobowy wymiar czasu pra-
cy moze by¢ przedtuzony nie wiecej jednak
niz do 12 godzin w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajgcym 1 miesigca. System
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weekendowego czasu pracy moze prowa-
dzi¢ do niewyczerpania maksymalnego wy-
miaru czasu pracy w danym okresie rozli-
czeniowym, zatem warto pomysle¢ o zmia-
nie wymiaru etatu, bowiem jesli pracodaw-
ca utrzyma peten etat, wéwczas nie moze
pomniejsza¢ wynagrodzenia pracownika za
nieprzepracowany czas z powodu niewystar-
czajgcej liczby weekendow i Swigt w okresie
rozliczeniowym;

ruchomy rozktad czasu pracy, o ktérym
mowa w art. 140* kp, ktéry moze przewi-
dywac rdzne godziny rozpoczynania pracy
w dniach, ktore zgodnie z tym rozktadem
sg dla pracownikéw dniami pracy lub kté-
ry moze przewidywaé przedziat czasu,
w ktérym pracownik decyduje o godzinie
rozpoczecia pracy w dniu, ktéry zgod-
nie z tym rozktadem jest dla pracownika
dniem pracy. Wykonywanie pracy zgod-
nie z ruchomym rozktadem czasu pracy
nie moze narusza¢ prawa pracownika do
dobowego i tygodniowego odpoczynku,
o0 ktérych mowa w art. 132 133. Co istot-
ne, w ruchomych rozktadach czasu pracy
ponowne wykonywanie pracy w tej samej
dobie nie stanowi pracy w godzinach nad-
liczbowych;

indywidualny rozktad czasu pracy, o kt6-
rym mowa w art. 142 kp, stosowany na pi-
semny wniosek pracownika, na podstawie
ktérego pracodawca moze ustali¢ indywi-
dualny rozktad czasu pracy w ramach sys-
temu czasu pracy, ktérym pracownik jest
objety. Indywidualny rozktad czasu pracy
moze polegaé na wprowadzeniu niestan-
dardowych godzin rozpoczynania i koAcze-
nia pracy, liczby godzin pracy w poszcze-
gélnych dniach w systemie pozwalajgcym
na wydtuzenie dobowego wymiaru, termi-
néw dni wolnych od pracy, sposobu wy-
korzystywania przerw w pracy, czy pracy
wytacznie na jedng zmiane;



7) obnizenie wymiaru czasu pracy, np. z cate-
go etatu do 7/8, 3/4 czy 1/2.

Whiosek o elastyczna organizacje
czasu pracy
Whniosek sktada sie w terminie nie krétszym
niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem
korzystania z elastycznej organizacji pracy. Ma
to na celu umozliwienie pracodawcy przygoto-
wania sie na ewentualng absencje pracownika
(np. w przypadku ztozenia wniosku o obnizenie
wymiaru czasu pracy) i zapewnienia odpowied-
niej organizacji pracy, aby korzystanie z ela-
stycznej organizacji czasu pracy nie zaburzato
organizacji konkretnego dziatu w ramach struk-
tury organizacyjnej pracodawcy.

We wniosku wskazuje sie:

1) imie i nazwisko oraz date urodzenia dziec-

ka;

2) przyczyne koniecznosSci skorzystania z ela-

stycznej organizacji pracy;

3) termin rozpoczecia i zakonczenia korzysta-

nia z elastycznej organizacji pracy;

4) rodzaj elastycznej organizacji pracy, z ktorej

pracownik planuje korzystac.

Pracodawca rozpatruje wniosek uwzglednia-
jac:

— potrzeby pracownika, w tym termin oraz przy-
czyne koniecznosci korzystania z elastycznej
organizacji pracy,

— wiasne potrzeby i mozliwosSci, w tym koniecz-
noS¢ zapewnienia normalnego toku pracy,
organizacje pracy lub rodzaj pracy wykony-
wanej przez pracownika.

Nastepnie pracodawca informuje pracow-
nika w postaci papierowej lub elektronicznej
0 uwzglednieniu wniosku albo o przyczynie
odmowy uwzglednienia wniosku, albo o innym
mozliwym terminie zastosowania elastycznej
organizacji pracy niz wskazany we wniosku,
w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku.
Powyzsze oznacza, ze pracodawca nie jest
zwigzany wnioskiem pracownika o elastyczna
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organizacje pracy, gdyz nie mozna wykluczy¢,
ze w niektorych przypadkach wyrazenie przez
pracodawce zgody na wniosek pracownika be-
dzie obiektywnie niemozliwy.

Katalog wykroczen przeciwko
prawom pracowniczym zostat
rozszerzony. Kto, bedac
pracodawca lub dziatajac

w jego imieniu, naruszy przepisy
o0 elastycznej organizacji pracy,
bedzie podlegat karze grzywny
od 1000 zt do 30 000 z1.

Wydaje sie réwniez mozliwe wyrazenie przez
pracodawce zgody na wykonywanie pracy w ela-
stycznej organizacji czasu pracy wytgcznie do
czesci okresu, o ktéry wystepowat pracownik.
W takiej jednak sytuacji pracodawca powinien
uzasadni¢ odmowe udzielenia zgody na wyko-
nywanie przez pracownika pracy w elastycznej
organizacji czasu pracy przez caty wskazany
przez niego okres.

W tym miejscu nalezy réwniez wspomnieg,
7e przepis art. 188* kp nie przewiduje limitu
wnioskow pracownika o elastyczng organizacje
pracy. Zatem o ile pracownik formalnie bedzie
madgt ponawia¢ wniosek o elastyczng organiza-
cje pracy, o tyle pracodawca, jezeli nie zmienig
sie okolicznosci, bedzie mégt w uzasadnieniu
odmowy podawaé za kazdym razem te same
przyczyny.

Powrot do dotychczasowej

organizacji pracy

Pracownik korzystajacy z elastycznej organiza-
cji pracy moze w kazdym czasie ztozy¢ wniosek
w postaci papierowej lub elektronicznej o po-
wrét do poprzedniej organizacji pracy przed
uptywem wskazanego we wniosku terminu za-
koriczenia korzystania z niej, gdy uzasadnia to
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zmiana okolicznosci bedaca podstawg do ko-
rzystania przez pracownika z elastycznej orga-
nizacji pracy.

Pracodawca, po rozpatrzeniu wniosku,
z uwzglednieniem tych same okolicznosci, co
w przypadku wystgpienia przez pracownika
z wnioskiem o mozliwo$¢é korzystania z ela-
stycznej organizacji czasu pracy, informuje pra-
cownika w postaci papierowej lub elektronicz-
nej o uwzglednieniu albo przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku, albo o mozliwym termi-
nie powrotu do pracy, w terminie 7 dni od dnia
otrzymania wniosku.

Ochrona

Zgodnie z dyrektywa work-life balance, pracow-
nicy korzystajacy m.in. z prawa do wystgpienia
z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy,
powinni by¢ chronieni przed dyskryminacja lub
wszelkim niekorzystnym traktowaniem z tego
powodu. Pracownicy korzystajgcy m.in. z prawa
do wystgpienia z wnioskiem o elastyczng orga-
nizacje pracy powinni by¢ objeci ochrong przed
zwolnieniem z pracy i wszelkimi przygotowania-
mi do mozliwego zwolnienia z pracy z powodu
wystgpienia z wnioskiem o elastyczng organiza-
cje pracy — zgodnie z orzecznictwem Trybunatu
Sprawiedliwosci, w tym zgodnie z wyrokiem
z 11 paZdziernika 2007 r. w sprawie C-460/06
Nadine Paquay vs. Société d’architectes Hoet
+ Minne SPRL. Pracownicy, ktérzy uwazaja, ze
zostali zwolnieni z powodu skorzystania z ta-
kiego uprawnienia, powinni mie¢ mozliwosé
zwrdcenia sie do pracodawcy z proshg o przed-
stawienie nalezytego uzasadnienia tego zwol-
nienia, a pracodawca powinien przedstawi¢ to
uzasadnienie na piSmie.

Majgc to na uwadze polski ustawodawca
wprowadzit w paragrafie 7 i 8 art. 188 kp regu-
lacje, z ktérej wynika, ze ztozenie przez pracow-
nika wniosku o elastyczng organizacje czasu
pracy nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadnia-
jgcej wypowiedzenie umowy o prace lub jej roz-
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wigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce
i przyczyny uzasadniajgcej prowadzenie przygo-
towania do wypowiedzenia lub rozwigzania sto-
sunku pracy bez wypowiedzenia. Pracodawca
bedzie musiat udowodnié, ze przy rozwigzywa-
niu umowy o prace kierowat sie powodem in-
nym niz ztozenie takiego wniosku.

Konsekwencje

Katalog wykroczen przeciwko prawom pracow-
niczym zostat rozszerzony. Miedzy innymi kto,
bedac pracodawca lub dziatajac w jego imieniu,
naruszy przepisy o elastycznej organizacji pra-
cy, bedzie podlegat karze grzywny od 1000 zt
do 30 000 z.

Mozliwos¢ elastycznej organizacji
pracy w pragmatykach stuzbowych

W tym miejscu warto wspomnieé, ze
np. w Karcie Nauczyciela zostata wytgczona
mozliwos¢ skorzystania przez nauczycieli z ela-
stycznej organizacji czasu pracy (art. 67f usta-
wy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela).
Podobnie w innych ustawach, chocby o policji,
Strazy Granicznej, Pafistwowej Strazy Pozarnej.

Podsumowanie

Zgodnie z jednym z motywow dyrektywy
work-life balance, mozliwos$¢ dostosowania
przez pracownikéw ich rozktadéw pracy do 0so-
bistych potrzeb i preferencji ma zacheci¢ pra-
cownikéw bedacych rodzicami i opiekundw do
pozostania na rynku pracy. Czy to rozwigzanie,
postrzegane przez pracodawcow jako kolejne
uprawnienie pracownikéw utrudniajgce im or-
ganizacje pracy, nie jest jednak korzystne dla
pracodawcow? Pozwala na zachowanie wiek-
szych aktywnych zasobéw ludzkich w organiza-
cji. Czas pokaze czy podejScie pracodawcow do

tej instytucji sie zmieni. |
*radca prawny, wspdlnik w Kancelarii
Ostrowski i Wspalnicy Sp. k.
Z siedzibg w Toruniu
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