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2022 rok bedzie rokiem wielu doniostych zmian w prawie pracy oraz ubezpieczen

spotecznych.

Dziaty kadr i compliance powinny przygotowac¢ sie na bardzo pracowity rok 2022, poniewaz

mozemy spodziewac sie, ze wejdzie w nim w zycie szereg istotnych zmian przepiséw prawa

pracy oraz ubezpieczen spotecznych.

Do najwazniejszych zmian w prawie pracy, ktérych powinniSmy sie spodziewa¢ w 2022 r.

nalezy zaliczyc¢:

1.
2.

kompleksowe uregulowanie pracy zdalnej w kodeksie pracy,

uregulowanie zasad prewencyjnych kontroli trzezwoéci pracownikéw przez
pracodawcow,

zmiany w zakresie zasitkow chorobowych,

uelastycznienie zatrudniania cudzoziemcow na podstawie procedury uproszczonej,

5. wdrozenie dyrektywy UE 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie

rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekundéw

(tzw. work-life balance),

6. wdrozenie dyrektywy UE 2019/1937 z dnia 23 pazdziernika 2019 r. w sprawie
ochrony o0s6b zgtaszajgcych naruszenia prawa Unii (tzw. dyrektywy o
sygnalistach),

7. wdrozenie dyrektywy UE 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkdéw pracy w Unii Europejskiej (tzw.
dyrektywa informacyjna),

PRACA ZDALNA

W 2022 roku wejda w zycie przepisy regulujace pojecie pracy zdalnej, zasady jej

wprowadzenia, dodatkowe obowigzki oraz prawa pracodawcy, organizacja pracy zdalnej w

konteks$cie zasad bhp oraz specyfika wypadku przy pracy zdalnej.



Instytucja pracy zdalnej ma zosta¢ wprowadzona do kodeksu pracy na stale. Oznacza to, ze
praca zdalna bedzie mozliwa takze po odwotaniu na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej stanu
epidemii.

Zasada przy wprowadzaniu pracy zdalnej bedzie konieczno$¢ uzyskania zgody pracownika.

Uzgodnienie migdzy stronami umowy o prace dotyczace wykonywania pracy zdalnej przez

pracownika bedzie mogto nastgpic:

1) przy zawieraniu umowy o prace albo

2) w trakcie zatrudnienia.

Praca zdalna b¢dzie mogta by¢ wykonywana na polecenie pracodawcy w dwoch sytuacjach:

1) w okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo
stanu epidemii oraz w okresie 3 miesigcy po ich odwotaniu lub

2) w okresie, w ktorym z powodu sily wyzsze] zapewnienie przez pracodawce
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu pracy
pracownika nie jest czasowo mozliwe
— jezeli pracownik zlozy, bezposrednio przed wydaniem polecenia, w postaci
papierowej lub elektronicznej o§wiadczenie, iz posiada warunki lokalowe i techniczne

do wykonywania pracy zdalnej.

Zasady wykonywania pracy zdalnej maja by¢ okreslone w porozumieniu zawieranym
miedzy pracodawcg i zaktadowg organizacja zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy
dziata wigcej niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa — w porozumieniu miedzy

pracodawcg a tymi organizacjami.

Jezeli u pracodawcy nie dziataja zakladowe organizacje zwigzkowe, zasady
wykonywania pracy zdalnej pracodawca moze okresli¢ na trzy sposoby:

1. wregulaminie, po konsultacji z przedstawicielami pracownikow wylonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy albo,

2. w poleceniu wykonywania pracy zdalnej albo,

3. w porozumieniu zawartym z pracownikiem.



Praca zdalna bedzie mogta by¢ wykonywana rowniez okazjonalnie, na wniosek pracownika
ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej, w wymiarze nieprzekraczajacym 24 dni w

roku kalendarzowym.
Pracodawca bedzie miat szereg obowigzkow, w tym m.in.:

1) dostarczy¢ pracownikowi wykonujgcemu prac¢ zdalng materiaty 1 narzedzia pracy

niezbedne do wykonywania pracy zdalnej;

2) pokry¢ koszty zwigzane z instalacja, serwisem, eksploatacja i konserwacja narzedzi
pracy niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, koszty energii elektrycznej oraz
niezbednego dostepu do taczy telekomunikacyjnych, a takze inne koszty bezposrednio
zwigzane z wykonywaniem pracy zdalnej, jezeli zwrot takich kosztéw zostat okreslony w
porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi, regulaminie, poleceniu albo porozumieniu

zawartym z pracownikiem oraz

3) zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalng pomoc techniczng i niezbedne

szkolenia w zakresie obstugi narzedzi pracy niezbednych do wykonywania pracy zdalne;j.

Pracodawca powinien rowniez okresli¢ zasady ochrony danych przekazywanych
pracownikowi wykonujacemu prace zdalng oraz przeprowadzi¢, w miar¢ potrzeb, instruktaz i

szkolenie w tym zakresie.

Przepisy ureguluja tez zasady kontroli wykonywania pracy zdalnej w miejscu zamieszkania
pracownika oraz szczeg6lne zasady w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy przy pracy

zdalnej.

PREWENCYJNE KONTROLE TRZEZWOSCI PRACOWNIKOW

W 2022 roku mozemy si¢ tez spodziewaé si¢ uregulowania zasad dokonywania
prewencyjnej kontroli trzezwos$ci pracownikow, w tym w szczegdlnosci doprecyzowania
podstaw prawnych umozliwiajacych pracodawcy wprowadzenie — gdy jest to niezbedne dla
ochrony okreslonych dobr — prewencyjnych kontroli trzezwosci pracownikow lub kontroli na
obecnos¢ srodkoéw dziatajacych podobnie do alkoholu w ich organizmach, a takze okresleniu

zasad przeprowadzania takich kontroli.

ZASILKI CHOROBOWE (zmiany od 1 stycznia 2022 r.)



Od 1 stycznia 2022 r. skrocony zostat okres pobierania zasitku chorobowego po ustaniu
ubezpieczenia do 91 dni. Dotychczas wynosit do 182 dni (wyjatek dot. niezdolnosci do pracy

spowodowanej gruzlicg lub wystepujgcej w trakcie cigzy).

Istotna zmiana nastgpita w zakresie zaliczania okreséw niezdolnosci do pracy do jednego
okresu zasitkowego. Dotychczas nowy okres zasitkowy (182 dni) otwierat sie dopiero po 60
dniach od ustania niezdolnosci do pracy, jezeli ponowna niezdolno$¢ do pracy powstata z
tytutu tej samej choroby. Otwierat sie takze od razu w przypadku niezdolnosci do pracy
wywotanej inng chorobg. Obecnie do okresu zasitkowego bedg wliczane okresy poprzednich
niezdolnosci do pracy, jezeli przerwa pomiedzy ustaniem poprzedniej a powstaniem ponownej
niezdolnosci do pracy nie przekraczata 60 dni bez wzgledu na to czy jest ona wywotana tg

samg choroba.

Wysoko$¢ zasitku chorobowego za pobyt w szpitalu zostata podniesiona z 70% do 80%
podstawy wymiaru. Ponadto nie ustala sie na nowo podstawy wymiaru zasitku, jezeli przerwa

byta krétsza niz miesigc (poprzednio 3 miesigce).

PRACA ZDALNA

ZMIANY W ZAKRESIE ZATRUDNIANIA CUDZOZIEMCOW

Najwazniejsza zmiana dotyczy wydtuzenia do 24 miesiecy mozliwosci powierzenia pracy
cudzoziemcowi z 6 krajow, w tym Armenii, Biatorusi, Gruzji, Motdawii, Rosji i Ukrainy na
podstawie o$wiadczenia pracodawcy o powierzeniu pracy, czyli tzw. procedury uproszczonej
(do tej pory byto to jedynie 6 miesiecy w okresie ostatnich 12 miesiecy).

Dodatkowo planowane sg réwniez znaczne utatwienia w przypadku zmiany pracodawcy bez
potrzeby uzyskania nowego zezwolenia czy tez zmiany stanowiska, ktore nie bedzie

wymagato zmiany zezwolenia.

DYREKTYWA WORK-LIFE BALANCE
Do 2 sierpnia 2022 r. powinna zosta¢ wdrozona dyrektywa w sprawie rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw (work-life balance). Najwazniejsze
zmiany, ktére bedg wynikaé z tej dyrektywy to:
a. przyznanie kazdemu z rodzicow prawa dodwéch miesigcy urlopu
rodzicielskiego, ktoére nie beda podlega¢ przeniesieniu na drugiego z

rodzicow,



b. wprowadzenie nowego urlopu opiekunczego w wymiarze pieciu dni roboczych w
roku kalendarzowym. Prawdopodobnie zastgpi instytucje zwolnienia z pracy w
wymiarze 16 godzin lub 2 dni; urlop opiekunczy bedzie przystugiwat na dzieci, ale
takze na innych czlonkéw rodziny, w tym: matke, ojca, matzonka (matzonke) lub
partnera (partnerke) w zwigzku partnerskim - jesli prawo panstwa cztonkowskiego

dopuszcza zwigzki partnerskie.

Pracodawcy beda mieli ponadto obowigzek uwzglednienia wniosku pracownika, ktéry ma
obowigzki rodzicielskie czy opiekuncze dot. umozliwienia mu wykonywania pracy zdalnej,
wprowadzenia elastycznego rozktadu czasu pracy czy zmniejszenia wymiaru czasu pracy (np.

pracy na pét etatu).

DYREKTYWA DOT. OCHRONY SYGNALISTOW

Do 17 grudnia 2021 r. Polska, podobnie jak inne kraje Unii Europejskiej, miata obowigzek
wdrozenia dyrektywy UE 2019/1937 z dnia 23 pazdziernika 2019 r. w sprawie ochrony oséb
zgtaszajgcych naruszenia prawa Unii (tzw. dyrektywy o sygnalistach).

Obecnie opracowany jest projekt ustawy, ktory przewiduje dla pracodawcéw szereg nowych
obowigzkow i zakazéw, w tym:

a. opracowania regulaminu zgtoszeh wewnetrznych,

b. ustanowienie bezpiecznych kanatdéw zgtoszen,

C. powotanie wewnetrznych podmiotow (np. komisji), ktore beda zajmowac sie
obstugg zgtoszen, prowadzeniem postepowan wyjasniajgcych i dochodzen oraz
dziatan nastepczych,

d. zapewnienie poufnos$ci danych sygnalisty,

e. zakaz dziatan odwetowych wobec 0sob, ktére zgtaszajg naruszenia,

Projekt ustawy wprowadza takze regulacje nowych czynow karalnych, za popetnienie ktorych
przewiduje kary grzywny, ograniczenia wolnosci a nawet pozbawienia wolnosci do lat 3 (za
przestepstwa projekt uznaje np. utrudnianie zgtoszen, podejmowanie dziatah odwetowych,
brak ustanowienia wewnetrznej procedury zgtaszania naruszen, czy naruszenie poufnosci
tozsamosci sygnalisty).

Uchwalenie i wejscie w zycie ustawy spodziewane jest w okresie najblizszych 2-3 miesiecy.

DYREKTYWA INFORMACYJNA
Do 2 sierpnia 2022 r. powinna zosta¢ takze wdrozona dyrektywa UE 2019/1152 z dnia 20
czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii

Europejskiej.



Dyrektywa przewiduje szereg nowych obowigzkéw informacyjnych w stosunku do tych, ktore
juz wynikajg z kodeksu pracy, w szczegoélnosci wobec pracownikow delegowanych do pracy
w krajach cztionkowskich Unii Europejskiej, na przyktad dot. przystugujgcego pracownikowi
wynagrodzenia z dodatkami i kosztami podrozy czy linku do jednej oficjalnej krajowej strony

internetowej opracowanej przez przyjmujgce panstwo cztonkowskie.



