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ZMIANY W PRAWIE

Ustawa z 17 grudnia 2021 r.
0 zmianie ustawy
o cudzoziemcach oraz niekto-
rych innych ustaw

Zakonczyt sie proces legislacyjny dotyczacy
zmiany ustawy o cudzoziemcach oraz niekto-
rych innych ustaw. Najwazniejsze zmiany, ktére
bedg wigzaty sie z wejsciem w zycie tej ustawy
omowiono w Newsletterze Prawa Pracy nr 4.
Postowie przyjeli wiekszos¢ senackich popra-
wek, ktére majg gtownie charakter porzadku-
jacy i doprecyzowujgcy odestania. Meryto-
ryczne zatozenia ustawy, poruszone w New-
sletterze Prawa Pracy nr 4, pozostaty natomiast
niezmienione.

Prezydent podpisat ustawe 4 stycznia 2022 r.,
a nastepnie zostata ona opublikowana
w Dzienniku Ustaw z 14 stycznia 2022 r. (poz.
91)!. Ustawa wchodzi w zycie 29 stycznia
2022 .

AUTOR: Marta Wegner-Sarzyriska,
radca prawny

Kontakt: Marta.Wegner@qgww.pl

Dostepny w Internecie: https://isap.sejm.gov.pl/-
isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20220000091

2 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1158 ogtoszona w Dzienniku Urzedowym Unii
Europejskiej L 188 z 12.07.2019, s. 79, dostepna na
stronie internetowej: https://eur-lex.europa.eu/legal-

O TYM SIE MOWI

Dyrektywa work-life balance

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2019/1158 z 20 czerwca 2019 .
w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym rodzicéw i opiekundéw oraz
uchylajgca dyrektywe Rady 2010/18/UE? (dalej
jako work-life balance) powinna zosta¢ imple-
mentowana do polskiego porzadku prawnego
do 2 sierpnia 2022 r. W dniu, w ktérym dyrek-
tywa powinna zosta¢ wprowadzona do krajo-
wego porzadku prawnego, straci moc Dyrek-
tywa 2010/18/UE?.

Co wazne, dyrektywa work-life balance
w swej tresci okredla znacznie szerzej upraw-
nienia pracownikéw do réznego rodzajow urlo-
pow, niz obecnie jest to uregulowane na grun-

content/PL/TXT/?uri=uri-

serv%3A0J.L .2019.188.01.0079.01.POL&toc=0J

%3AL%3A2019%3A188%3ATOC

3 Dyrektywa Rady 2010/18/UE z 8 marca 2010 r.
w sprawie wdrozenia zmienionego porozumienia ra-
mowego dotyczgcego urlopu rodzicielskiego zawar-
tego przez BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP
i ETUC oraz uchylajgca dyrektywe 96/34/WE.
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cie kodeksu pracy. Oznacza to, ze w najbliz-
szych miesigcach mozemy spodziewaé sie
istotnych zmian w przepisach krajowych.

Przedmiotowa dyrektywa odnosi sie indywidu-
alnie do praw zwigzanych z urlopem ojcow-
skim, urlopem rodzicielskim, urlopem opiekun-
czym, elastyczng organizacjg pracy dla pra-
cownikéw bedgcych rodzicami lub opiekunami.

Celem dyrektywy jest m.in. zapewnienie rowno-
sci w zatrudnieniu miedzy kobietg i mezczyznag
w przypadku narodzin dziecka i opieki nad nim,
zagwarantowanie dla obojga rodzicéw prawa
do urlopu, a takze zapewnienie, aby co hajmniej
dwa miesigce urlopu rodzicielskiego byly do-
stepne dla kazdego rodzica wytgcznie oraz nie
podlegaty przeniesieniu na drugiego z nich.

W motywie 6. dyrektywy work-life balance
wskazano, ze polityka dotyczaca rownowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym po-
winna przyczyni¢ sie do osiggniecia rownosci
ptci przez wspieranie uczestnictwa kobiet
w rynku pracy, rownego podziatu obowigzkow
opiekunczych miedzy mezczyzn i kobiety oraz
zmniejszania réznic w wynagradzaniu kobiet
i mezczyzn.

Urlop ojcowski

Ojcowie lub réwnowazni drudzy rodzice na
gruncie dyrektywy work-life balance majg mie¢
zapewnione prawo do urlopu ojcowskiego
w wymiarze 10 dni roboczych w przypadku na-
rodzin dziecka. Ustawodawca krajowy przy
wprowadzaniu przepisow do krajowego po-
rzadku prawnego bedzie mogt okreslic, czy
z omawianego urlopu mozna bedzie czesciowo
skorzystac przed narodzinami dziecka, czy tez
nie. Prawo to nie bedzie uzaleznione od stazu
ani okresu pracy. Co wazne, prawo do tego
urlopu ma by¢ przyznane niezaleznie od stanu
cywilnego lub rodzinnego pracownika.
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Jak wynika z motywu 26. dyrektywy work-life
balance — badania wykazuja, ze w panstwach
czionkowskich, w ktorych znaczng czesé
urlopu rodzicielskiego oferuje sie ojcom
i w ktérych podczas urlopu pracownikowi wy-
placane sg wynagrodzenie lub Swiadczenie
0 stosunkowo wysokiej stopie kompensaciji,
ojcowie czesciej korzystaja z urlopu rodzi-
cielskiego oraz obserwuje sie pozytywny
trend dotyczacy odsetka zatrudnienia wsréd
matek.

Urlop rodzicielski

Kazdy pracownik ma mie¢ zagwarantowane in-
dywidualne prawo do urlopu rodzicielskiego
w wymiarze 4 miesiecy do wykorzystania
przed osiggnieciem przez dziecko okreslonego
wieku. Wiek ten zostanie okreslony bezposred-
nio przez panstwa cztonkowskie Unii, jednakze
nie moze on przekroczy¢ 8 lat. Potowa
z omawianego okresu urlopu (1j. 2 miesigce) nie
bedzie podlegac jakiemukolwiek przeniesieniu.

Ustawodawca unijny wskazat, ze panstwa
cztonkowskie Unii mogg uzalezni¢ przyznanie
praw do przedmiotowego urlopu od stazu lub
okresu pracy, jednakze wymagany okres stazu
lub pracy nie moze przekroczy¢ jednego roku.

Pracodawcy przystugiwa¢ bedzie uprawnienie
do odroczenia udzielenia urlopu rodzicielskiego
o rozsadny okres pod warunkiem, ze korzysta-
nie z urlopu zakfdcitoby funkcjonowanie praco-
dawcy przy jednoczesnym dokonaniu konsulta-
cji zgodnie z prawem krajowym, uktadami zbio-
rowymi lub praktyka.

Co istotne z punktu wynagrodzenia, pracownicy
korzystajacy z urlopu ojcowskiego (10 dni robo-
czych), a takze z urlopu rodzicielskiego (w wy-
miarze 2 miesiecy niepodlegajgcych przenie-
sieniu) powinni mie¢ zagwarantowane prawo
do wynagrodzenia lub Swiadczenia gwarantuja-
cego dochéd co najmniej na poziomie odpowia-
dajgcym przerwie w wykonywaniu pracy z po-
woddw zdrowotnych.




Urlop opiekunczy

Kazdy pracownik uprawniony ma by¢ do urlopu
opiekunczego w wymiarze 5 dni roboczych
w roku. Jednoczesnie panstwa cztonkowskie
bedg uprawnione do okreslenia warunkow
i zakresu przedmiotowego urlopu. W przypadku
tego rodzaju urlopu w dyrektywie work-life ba-
lance nie ma informacji o wynagradzaniu przy-
stugujgcym osobom, ktére skorzystajg z tego
rodzaju urlopu.

Sita wyzsza a sprawy rodzinne

Na gruncie dyrektywy work-life balance wpro-
wadzono rozwigzanie polegajgce na zapewnie-
niu pracownikowi czasu wolnego od pracy w pil-
nych sprawach rodzinnych, spowodowanych
chorobg lub wypadkiem, w ktérych niezbedna
jest obecnos¢ pracownika. Prawo to ustawo-
dawca moze ograniczy¢ do okreslonej ilosci
czasu w roku, a takze na konkretny przypadek.

Elastyczna organizacja pracy

Elastyczna organizacja pracy oznacza mozli-
wosC dostosowania przez pracownika jego or-
ganizacji pracy, w tym przez wykonywanie
pracy zdalnej, elastycznych rozktadéw czasu
pracy lub zmniejszenie wymiaru czasu pracy.
Pracownik posiada¢ bedzie prawo do wystepo-
wania z wnioskiem do pracodawcy o elastyczng
organizacje pracy, by sprawowaé opieke nad
dzieckiem do okreslonego wieku (maksymailnie
8-letnie dziecko). Pracodawca uprawniony be-
dzie do wyrazenia zgody, odmowy lub odrocze-
nia takiej organizacji pracy. Pracownikowi przy-
stugiwac¢ bedzie prawo powrotu z ,elastycznej
organizacji pracy” do ,normalnego trybu pracy”
przed terminem finalnym pod warunkiem wyra-
zenia zgody przez pracodawce.

Wystgpienie o elastyczng organizacje pracy
moze byC uzaleznione od okresu lub stazu
pracy, jednakze wymagany okres stazu lub
pracy nie moze przekroczy¢ 6 miesiecy.
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Prawa pracownicze

Pracownicy korzystajgcy z omawianych urlo-
pow majg mie¢ zagwarantowane uprawnienie
do powrotu do pracy na swoje stanowisko lub
réwnorzedne stanowisko na warunkach podob-
nych, nie mniej korzystnych, a takze do korzy-
stania z poprawy warunkéw pracy, do ktorej by-
liby uprawnieni, jesli nie skorzystaliby z urlopu.

Ustawodawca krajowy powinien wprowadzi¢
srodki, ktére zakazg zwalniania lub przygoto-
wania do zwolnienia pracownika z powodu sko-
rzystania z omawianych urlopéw (ojcowski, ro-
dzicielski, opiekunczy) lub elastycznej organi-
zacji pracy. Jezeli jednak pracownik stwierdzi,
ze zostat zwolniony z uwagi na skorzystanie
z urlopu lub elastycznej organizacji pracy, to
uprawniony bedzie do wystgpienia do praco-
dawcy o uzasadnienie powodu zwolnienia na
pismie. Ciezar dowodowy wskazania, ze zwol-
nienie nastgpito z innych powodéw, bedzie ob-
cigzat pracodawce.

AUTOR: Mikotaj Kawka, aplikant radcowski

Kontakt: Mikolaj.Kawka@ gww.pl

OKIEM PRAKTYKA

Zatrudnienie cudzoziemca —
jezyk umowy o prace
| innych dokumentéw

Zawarcie umowy o prace z cudzoziemcem,
poza obowigzkami zwigzanymi z legalizacja
jego pobytu oraz pracy w Polsce, rodzi row-
niez szereg dodatkowych pytan. W jakim je-
zyku sporzadzi¢ umowy o prace z cudzo-
ziemcem i inne dokumenty zwigzane
z zatrudnieniem? Czy przettumaczy¢ regula-
miny wewnatrzzakladowe obowigzujace
u pracodawcy na jezyk obcy?
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Zasadg jest, ze na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej przy  wykonywaniu  przepiséw
Z zakresu prawa pracy uzywa sie jezyka pol-
skiego, jezeli osoba swiadczgca prace ma miej-
sce zamieszkania na terytorium Rzeczypospo-
litej Polskiej w chwili zawarcia umowy oraz
umowa ma by¢ wykonana lub wykonywana na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej*. Oznacza
to, ze umowy z zakresu prawa pracy oséb
swiadczacych prace na terytorium Polski
i posiadajgcych w Polsce miejsce zamiesz-
kania w chwili zawarcia takich uméw spo-
rzadza sie w jezyku polskim®. Na wniosek
cudzoziemca, pouczonego uprzednio o pra-
wie do sporzadzenia umowy o prace lub in-
nego dokumentu wynikajacego z zakresu
prawa pracy w jezyku polskim, umowa ta lub
dokument moga by¢ jednak sporzadzone
w jezyku obcym. Warunkiem jest to, by cudzo-
ziemiec wiadat tym jezykiem obcym (nie musi
to by¢ zatem jego jezyk ojczysty). Na wypadek
kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy zalecane
jest ztozenie przez pracownika-cudzoziemca

4 Powyzsza zasada wynika z art. 7 ust. 1 ustawy
z 7 pazdziernika 1999 r. o jezyku polskim (tekst jed-
nolity: Dz.U. z 2021 r., poz. 672 z pézn. zm.).

5 Warto podkresli¢, ze podmiot powierzajgcy wyko-
nywanie pracy cudzoziemcowi, od ktérego jest wy-
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whniosku o sporzgdzenie umowy o prace lub in-
nego dokumentu z zakresu prawa pracy we
wskazanym jezyku obcym, w postaci papiero-
wej lub elektronicznej, i jego przechowywanie
przez pracodawce w dokumentacji pracowni-
czej pracownika.

Nic nie stoi réowniez na przeszkodzie temu,
by umowa o prace czy inny dokument
z zakresu prawa pracy przygotowany
w jezyku polskim zostaly sporzadzone jed-
noczesnie w wersji lub w wersjach obcoje-
zycznych. Reguta ta dotyczy uméw zawiera-
nych zaréwno z cudzoziemcami, jak i oby-
watelami polskimi. Jezeli strong stosunku
pracy jest obcokrajowiec, to w celu unikniecia
watpliwosci zalecane jest okreslenie, ktora wer-
sja jezykowa jest rozstrzygajgca na wypadek
stwierdzenia jakichkolwiek rozbieznosci pomie-
dzy wersjami jezykowymi umowy o prace lub in-
nego dokumentu z zakresu prawa pracy. Posta-
nowienie to jest jednak zbedne, jezeli pracow-
nik jest obywatelem polskim. Wéwczas pod-
stawg wyktadni dokumentu z zakresu prawa
pracy jest jego polska wersja jezykowa.

magane posiadanie zezwolenia na prace, ma obo-
wigzek przedstawienia cudzoziemcowi przed podpi-
saniem umowy jej ttumaczenia na jezyk zrozumiaty
dla cudzoziemca (art. 88h ust. 1 pkt 3 ustawy
z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy).
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Obok umowy o prace czy innych dokumentéw
zwigzanych Scisle ze stosunkiem pracy pra-
cownika u pracodawcow obowigzujg réwniez
tzw. akty wewnatrzzaktadowe, takie jak regula-
min pracy czy regulamin wynagradzania. Nie
ulega watpliwosci, ze akty te okreslajg prawa
i obowigzki pracownika oraz pracodawcy. Jak
wyjasniono powyzej, na wniosek pracownika
niebedgcego obywatelem polskim umowa
o prace lub inny dokument wynikajacy z za-
kresu prawa pracy powinny by¢ sporzgdzone w
jezyku obcym, ktérym wiada. Nawet jezeli pra-
cownik-cudzoziemiec nie ztozyt wniosku o spo-
rzgdzenie danego dokumentu w jezyku obcym,
ktorym wiada, w pewnych przypadkach za ce-
lowe i lezgce w interesie pracodawcy nalezy
uznac¢ sporzgdzenie ttumaczenia tego doku-
mentu na jezyk obcy. Dotyczy to zwtaszcza re-
gulaminu pracy czy zarzadzen zwigzanych
z bezpieczehstwem i higieng pracy. Jezeli bo-
wiem cudzoziemiec nie wtada w dostatecznym
stopniu jezykiem polskim i faktycznie nie mogt
zrozumie¢ tresci tych dokumentow, przypisanie
mu winy za naruszenie jakiegokolwiek obo-
wigzku wynikajgcego z tego dokumentu moze
w praktyce by¢ utrudnione lub niemozliwe. To
pracodawca jest organizatorem procesu pracy
i ma obowigzek zaznajamia¢ pracownikow
z zakresem ich obowigzkéw. To pracodawca
rowniez odpowiada za stan bezpieczenstwa
i higieny pracy w zaktadzie pracy. Cho¢ prze-
pisy kodeksu pracy wyraznie nie regulujg tych
kwestii, to nie mozna uznaé, by zaznajamia-
nie pracownika z zakresem jego obowigz-
kéw, zwlaszcza w obszarze BHP czy sposo-
bem wykonywania pracy, mogto nastapi¢
w jezyku niezrozumiatym dla pracownika.

AUTOR: Joanna tukaszczuk, radca prawny,
doktor nauk prawnych

Kontakt: Joanna.Lukaszczuk@gww.pl
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ZDANIEM SADU

Odptatny charakter umowy
0 zakazie konkurencji po
ustaniu stosunku pracy

Umowa o zakazie konkurencji po ustaniu
stosunku pracy nie przestaje wigza¢ wsku-
tek niewyptacenia przez pracodawce od-
szkodowania w terminie, nawet gdy zastrze-
zono w niej, ze w takim przypadku pracow-
nik zostaje zwolniony z zakazu konkurencji,
a pracodawca — z obowigzku wyptaty kolej-
nych transz odszkodowania. Pracownik za-
chowuje prawo do odszkodowania takze
woéwczas, gdy pracodawca nie wywigzuje
sie ze swego obowiazku oraz gdy swiadcze-
nie pracownika stracito dla niego znaczenie.
Reguta ta ma charakter wigzacy, nie mozna
jej zmieni¢ w drodze postanowien umow-
nych.

/wyrok Sadu Najwyzszego z 8 lipca 2020 r. [lI
PK 219/18]/

PowyZzsze orzeczenie rozwiewa watpliwosci
wystepujgce zarébwno w orzecznictwie sgdow
powszechnych, jak i literaturze, czy dopusz-
czalne jest zastrzezenie w umowie o0 zakazie
konkurencji mozliwosci zwolnienia pracownika
z zakazu konkurencji z jednoczesnym zwolnie-
niem pracodawcy od obowigzku wyptaty na
rzecz pracownika odszkodowania.

Przedmiotem sprawy stanowigcym podstawe
wydania przez Sad Najwyzszy wyroku
z 8 lipca 2020 r. byto zgdanie powoda zaptaty
na jego rzecz odszkodowania za przestrzega-
nie zakazu konkurencji po ustaniu stosunku
pracy tgczacego go z pozwanym.

Zgodnie z ustalonym przez sgdy stanem fak-
tycznym na podstawie tgczacej strony umowy
o prace powdd byt zobowigzany do niepodej-
mowania dziatalnosci konkurencyjnej wzgle-
dem pozwanego pracodawcy zaréwno w okre-
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sie obowigzywania umowy o prace, jak i w okre-
sie 12 miesiecy od jej rozwigzania. W umowie
zastrzezono, ze w przypadku niewyptacenia
przez pracodawce odszkodowania w terminie
4 tygodni pracownik zostaje zwolniony z obo-
wigzku niepodejmowania dziatalnosci konku-
rencyjnej, za$ pracodawca zostaje zwolniony
z obowigzku wyptaty odszkodowania. Rozwia-
Zujgc za porozumieniem stron umowe o prace,
strony postanowity, ze w powyzsze postano-
wienie umowy o prace pozostaje w mocy. Po-
mimo przestrzegania przez powoda zakazu
konkurencji pozwany nie wyptacat naleznego
odszkodowania, w zwigzku z czym powod skie-
rowat sprawe na droge postepowania sgdo-
wego.

Sad Najwyzszy zajat jednoznaczne stanowi-
sko w sprawie powyzszego zastrzezenia
umownego, wskazujgc, ze bylo ono nie-
wazne.

Sad Najwyzszy podkreslit bowiem, ze nie-
wazne jest postanowienie zwalniajgce pra-
codawce z obowigzku spetnienia swiadcze-
nia bez rozwigzania umowy o zakazie kon-
kurencji. Jednoczesnie w ocenie Sgdu Naj-
wyzszego analizowane postanowienie umowy
nie stanowito zastrzezenia, ze pracodawca ma
prawo ztozy¢ oswiadczenie o wczeshiejszym
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rozwigzaniu umowy o zakazie konkurencji. Po-
stanowienie to stwierdzato jedynie, ze brak za-
ptaty odszkodowania w terminie zwalnia obie
strony — pracownika z zakazu, a pracodawce
z obowigzku zaptaty odszkodowania. Postano-
wienie to nie przesgdzato zatem o tym, czy na
skutek zdarzenia (braku zaptaty odszkodowa-
nia) dochodzi do zakonczenia tgczacej strony
umowy o zakazie konkurenciji.

Pozwany podnosif, ze zawieranie tego ro-
dzaju  klauzul zostalo zaaprobowane
w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, wskazu-
jac na wyrok z 12 listopada 2014 r. (I PK
86/14).

Sad Najwyziszy w analizowanej sprawie
stwierdzit, ze wyrazony w wyzej przywofanym
wyroku poglad jest dyskusyjny, a szereg ar-
gumentow skitania do jego odrzucenia.

Analizujgc omawiane postanowienie umowne,
Sad Najwyzszy wskazat, ze zgodnie z art. 1012
§ 2 k.p. zakaz konkurencji po ustaniu stosunku
pracy przestaje obowigzywac przed uptywem
terminu, na jaki zostata zawarta umowa
o0 zakazie konkurencji, w razie ustania przyczyn
uzasadniajgcych taki zakaz lub niewywigzywa-
nia sie pracodawcy z obowigzku wyptaty od-
szkodowania. Z przepisu tego wynika, Zze
Swiadczenie pracownika (zakaz konkurencji)
przestaje obowigzywac przed ustaniem umowy
w razie ustania przyczyn uzasadniajgcych taki
zakaz lub niewywigzywania sie pracodawcy
z obowigzku wyptaty odszkodowania. Oznacza
to jednak wytgcznie, ze ziszczenie sie tych
przestanek dotyczy tylko zobowigzania, ktére
wzigt na siebie pracownik, a nie zobowigzania
pracodawcy do zaptaty uméwionego odszkodo-
wania. W rezultacie nalezy przyjaé, ze pracow-
nik zachowuje prawo do odszkodowania takze
wowczas, gdy pracodawca nie wywigzuje sie
ze swego obowigzku oraz gdy swiadczenie pra-
cownika stracito dla niego znaczenie. Reguta ta
ma charakter wigzacy, nie mozna jej zmieni¢
w drodze postanowiern umownych. Tym samym




wadliwe jest zastrzezenie dalej idgce, ktore po-
lega na zwolnieniu pracodawcy z obowigzku
zapfaty odszkodowania przed koncem trwania
umowy o zakazie konkurencji. Majgc na uwa-
dze powyzsze, Sad Najwyzszy doszedt do
wniosku, ze zastrzezenie zawarte w umowie,
w zakresie, w jakim pozbawiato pracownika
prawa do odszkodowania byto niewazne jako
sprzeczne z ustawg.

Podsumowujgc, w wyniku przeprowadzonych
rozwazan Sad Najwyzszy doszedt do wniosku,
ze analizowane postanowienie umowy nie spet-
niato wypracowanych w orzecznictwie przesta-
nek umozliwiajgcych zakonczenie umowy o za-
kazie konkurencji. W konsekwencji nie mogto
stanowi¢ podstawy do ,zamrozenia” wzajem-
nych $wiadczen stron w okresie od niewyptace-
nia pracownikowi odszkodowania do daty wy-
zZnaczajgcej rozwigzanie umowy z uptywem ter-
minu, na jaki zostata zawarta. Jak podkreslit
Sad Najwyzszy: ,Jesli zdarzenie polegajgce na
niewyptaceniu pracownikowi odszkodowania
nie moze prowadzi¢ do zakonczenia umowy
0 zakazie konkurencji, to zrozumiate staje sie,
ze nie moze skutkowaé zwolnieniem z obo-
wigzku wyptaty odszkodowania w ramach wig-
zgcej umowy”.
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Zastrzezenie:

Newsletter Prawa Pracy GWW | zawarte w nim publikacje nie stanowig doradztwa prawnego ani nie sg narzedziem
stuzgcym do oceny i rozstrzygania pod wzgledem prawnym konkretnych przypadkéw. Kazdy przypadek wymaga prze-
prowadzenia indywidualnej analizy stanu faktycznego oraz indywidualnej oceny stanu prawnego.
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