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Projekt

USTAWA

o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw

Art. 1. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r.
Nr 21, poz. 94, z p6zn. zm.") wprowadza si¢ nast¢pujace zmiany:

1) art. 11° otrzymuje brzmienie:

ATt 11°. Jakiekolwiek mobbing lub  dyskryminacja w  zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec,
wiek, niepelnosprawnos$¢, rasg, religi¢, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje¢ seksualna, tozsamos$¢ piciowa, stan cywilny, a
takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - sa
niedopuszczalne.”;

2) w art. 18%:
a) § 1 otrzymuje brzmienie:
»9 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawiazania i

rozwiazania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania
oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegdlnoSci bez wzgledu na pleé, wiek,
niepetnosprawnosc¢, rasg, religig, narodowos$¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje¢ seksualna, tozsamos$¢ piciowa, stan cywilny, a
takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony
albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.”,

b) § 5 otrzymuje brzmienie:

1 Zmiany tekstu jednolitego wymienionej ustawy zostaty ogtoszone w Dz. U. z 1998 r. Nr 106, poz. 668 i Nr
113, poz. 717,z 1999 1. Nr 99, poz. 1152, z 2000 r. Nr 19, poz. 239, Nr 43, poz. 489, Nr 107, poz. 1127 i Nr 120,
poz. 1268, z 2001 r. Nr 11, poz. 84, Nr 28, poz. 301, Nr 52, poz. 538, Nr 99, poz. 1075, Nr 111, poz. 1194, Nr
123, poz. 1354, Nr 128, poz. 1405 i Nr 154, poz. 1805, z 2002 r. Nr 74, poz. 676, Nr 135, poz. 1146, Nr 196,
poz. 1660, Nr 199, poz. 1673 i Nr 200, poz. 1679, z 2003 r. Nr 166, poz. 1608 i Nr 213, poz. 2081, z 2004 r. Nr
96, poz. 959, Nr 99, poz. 1001, Nr 120, poz. 1252 i Nr 240, poz. 2407, z 2005 r. Nr 10, poz. 71, Nr 68, poz. 610,
Nr 86, poz. 732 i Nr 167, poz. 1398, z 2006 r. Nr 104, poz. 708 i 711, Nr 133, poz. 935, Nr 217, poz. 1587 i Nr
221, poz. 1615, z 2007 . Nr 64, poz. 426, Nr 89, poz. 589, Nr 176, poz. 1239, Nr 181, poz. 1288 i Nr 225, poz.
1672, z 2008 r. Nr 93, poz. 586, Nr 116, poz. 740, Nr 223, poz. 1460 i Nr 237, poz. 1654, z 2009 r. Nr 6, poz. 33,
Nr 56, poz. 458, Nr 58, poz. 485, Nr 98, poz. 817, Nr 99, poz. 825, Nr 115, poz. 958, Nr 157, poz. 1241 i Nr 219,
poz. 1704, z 2010 r. Nr 105, poz. 655, Nr 135, poz. 912, Nr 182, poz. 1228, Nr 224, poz. 1459, Nr 249, poz.
1655 1 Nr 254, poz. 1700, z 2011 r. Nr 36, poz. 181, Nr 63, poz. 322, Nr 80, poz. 432, Nr 144, poz. 855, Nr 149,
poz. 887 1 Nr 232, poz. 1378,z 2012 r. poz. 908 i 1110 oraz z 2013 r. poz. 2, 675 i §96.



3)

4)

»3 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:
1) dziatanie polegajace na tolerowaniu naruszania zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu oraz zachgcanie do tego lub nakazanie
naruszenia tej zasady innej osobie;
2) niepozadane zachowanie, ktéorego celem Ilub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika 1 stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej
atmosfery (molestowanie).”,

c) po § 7 dodaje si¢ § 8 w brzmieniu:

»9 8. Kazde nierowne traktowanie motywowane przeswiadczeniem o
przynaleznos$ci pracownika do grupy okreslonej w § 1 lub powiazaniu
z nig jest zakazane 1 stanowi dyskryminacje¢ w zatrudnieniu
(dyskryminacja przez asocjacjg).”;

art. 18*¢ otrzymuje brzmienie:

art. 18%, § 1. Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci
nie nizszej niz ~ minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na
podstawie odrgbnych przepisow.

§ 2. Osoba, ktora zarzuca naruszenie zasady rownego traktowania,
uprawdopodobnia fakt jej naruszenia.

§ 3. W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady réwnego
traktowania pracodawca, ktoremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest
obowiazany wykazac, ze nie dopuscit si¢ jej naruszenia.”;

w art. 22:

a) § 1 otrzymuje brzmienie:

3 1. Przez nawiazanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje si¢ do

osobistego wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz 1 na
ryzyko pracodawcy pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie
wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania
pracownika za wynagrodzeniem.”,

b) § 1? otrzymuje brzmienie:

S 12 Nie jest dopuszczalne =zastapienie umowy o0 pracg umowa
cywilnoprawna przy zachowaniu warunkow wykonywania pracy,
okreslonych w § 1, cho¢by strony zawarly uprzednio zgodnie umowe¢
cywilnoprawna”,

¢) po § 1% dodaje sie § 1° — 1° w brzmieniu:

R Zatrudnienie wykonywane bez zawarcia umowy na pismie traktowane
jest jako zatrudnienie w ramach stosunku pracy chyba, ze
zatrudniajacy wykaze, ze z wlasciwosci tego stosunku wynika co
innego.



§ 14

§1°.

Nie sprzeciwia si¢ istnieniu stosunku pracy fakt, ze z inicjatywy
pracownika byl on zastgpowany w pracy przez inna osobg do tego
wyznaczong przez pracodawce.

Za zgoda lub z inicjatywy pracodawcy, a takze na skutek utrwalonej
praktyki stron, mozliwe jest w ramach stosunku pracy wykonywanie
pracy w czasie lub miejscu okreslonym samodzielnie przez
pracownika przy zachowaniu podporzadkowania pracownika
kierownictwu pracodawcy.”;

5) wart. 25" § 1 otrzymuje brzmienie:

»§ 1.

6) w art. 30:

Zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okreSlony jest
réwnoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na
czas nieokreslony, jezeli strony poprzednio zawarty umowg o pracg na
czas okreslony na nastgpujacy po sobie okres, o ile przerwa migdzy
rozwiazaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o pracg nie
przekroczyta 6 miesigcy lub gdy okres taczny okres zatrudnienia na
podstawie kolejnych uméw o prace miedzy tymi samymi stronami
stosunku pracy przekracza 24 miesiace.”;

a) § 415 otrzymuja brzmienie:

»§ 4.

§ 5.

W os$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace
zawartej na czas nie okreslony, na czas okre§lony lub na czas
wykonania okreslonej pracy lub o rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca
wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.

W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace lub jej
rozwiazaniu bez wypowiedzenia powinno by¢ zawarte pouczenie o
przystugujacym pracownikowi prawie odwotania do sadu pracy wraz
ze wskazaniem sadu wilasciwego ze wzgledu na miejsce siedziby lub
zamieszkania pracodawcy, a takze ze wzgledu na miejsce siedziby
zaktadu pracy, miejsce wykonywania pracy przez pracownika lub
miejsca gdzie praca jest, byta lub miata by¢ wykonywana.”,

b) po § 5 dodaje si¢ § 6 - 8 w brzmieniu:

»3 6.

§7.

Oswiadczenie o ktorym mowa w § 4 winno by¢ sformulowane przez
pracodawce w sposob jasny, konkretny 1 precyzyjny oraz zrozumialy dla
pracownika.

Pracodawca zwiazany jest trescia podanej pracownikowi przyczyny
wypowiedzenia lub rozwiazania umowy o prace bez wypowiedzenia, o
ktorej] mowa w § 4. Nie wywoluje skutkow prawnych modyfikowanie,
rozszerzanie albo wskazywanie innych okolicznosci uzasadniajacych
wypowiedzenie lub rozwiazanie stosunku pracy bez wypowiedzenia w
dodatkowych oswiadczeniach pracodawcy w szczeg6lnosci, gdy



pracownik odwota si¢ do sadu pracy od wypowiedzenia mu umowy o
praceg lub jej rozwiazania bez wypowiedzenia.

§ 8. Sad pracy rozpatruje spory zwiazane z wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem stosunku pracy bez wypowiedzenia w granicach
zakreS§lonych tre§cia przyczyny rozwiazania stosunku pracy podang w
oswiadczeniu, o ktorym mowa w § 4. ”’;

7) w art. 32 § 1 otrzymuje brzmienie:
»S 1. Kazda ze stron moze rozwiaza¢ za wypowiedzeniem umoweg o praceg
zawartg na.:
1) okres probny,
2) czas okreslony,
3) czas nie okreslony,
4) czas wykonania okreslonej pracy.”;

8) uchyla sig art. 33;
9) uchyla sig art. 33';

10) w art. 36 § 1 otrzymuje brzmienie:

»9 1. Okres wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na czas nie okreslony,
na czas okreslony lub na czas wykonania okre§lonej pracy jest
uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:

1) 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krocej niz 6
miesiecy;

2) 1 miesiac, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6
miesigecy;

3) 3 miesiace, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3
lata.”;

11) w art. 36' § 1 otrzymuje brzmienie:

»S 1. Jezeli wypowiedzenie pracownikowi umowy o pracg¢ nastgpuje z
powodu ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy albo z innych
przyczyn niedotyczacych pracownikow, pracodawca moze, w celu
wczesniejszego rozwigzania umowy o pracg, skroci¢ okres
trzymiesigcznego wypowiedzenia, najwyzej jednak do 1 miesigca. W
takim przypadku pracownikowi przyshuguje odszkodowanie w
wysokosci  wynagrodzenia  za  pozostala  cze$¢  okresu
wypowiedzenia.”;

12) po art. 37 dodaje si¢ art. 37' w brzmieniu:
LArt. 37", W okresie wypowiedzenia umowy o prace, pracodawca moze z
wlasnej inicjatywy za pisemna zgoda pracownika lub na wniosek
pracownika, zwolni¢ pracownika z obowiazku $wiadczenia pracy z
zachowaniem prawa do wynagrodzenia.”;



13) w art. 38:

a) § 1 otrzymuje brzmienie:

»d 1.

O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracg¢ zawartej na
czas nie okreslony, na czas okreslony i1 na czas wykonania okreslonej
pracy, pracodawca zawiadamia na piSmie reprezentujaca pracownika
zaktadowa organizacje zwiazkowa, podajac przyczyng uzasadniajaca
rozwiazanie umowy.”;

b) § 5 otrzymuje brzmienie:

»S 5.

Po rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwiazkowej i udzieleniu jej
pisemnej odpowiedzi, a takze w razie niezajecia przez nig stanowiska
w ustalonym terminie, pracodawca podejmuje decyzje¢ w sprawie
wypowiedzenia.”;

14) w art. 41" uchyla sie § 2;

15) w art. 45 § 112 otrzymuja brzmienie:

»9 1.

§ 2.

W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o pracg zawartej na czas
nie okreslony, na czas okreslony lub na czas wykonania okre§lonej
pacy jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw
o pracg, sad pracy - stosownie do zadania pracownika - orzeka o
bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz
rozwiazaniu - o przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich
warunkach albo o odszkodowaniu.

Sad pracy moze nie uwzgledni¢ zadania pracownika uznania
wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrdcenia do pracy, jezeli
ustali, ze uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe; w takim
przypadku sad pracy orzeka o odszkodowaniu.”;

16) art. 47 otrzymuje brzmienie:

ATt 47.

Pracownikowi, ktory podjal prace w wyniku przywrdcenia do pracy,
przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie
wigcej jednak niz za 3 miesiace. Jezeli umowe o pracg rozwiazano z
pracownikiem, o ktérym mowa w art. 39, albo z pracownica w okresie
ciazy lub urlopu macierzynskiego, wynagrodzenie przystuguje za caly
czas pozostawania bez pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy
rozwigzano umowe¢ o pracg¢ z pracownikiem-ojcem wychowujacym
dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego albo gdy
rozwiazanie umowy o prac¢ podlega ograniczeniu z mocy przepisu
szczegoOlnego.”;

17) art. 47" otrzymuje brzmienie:

LAt 47"

Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 45, przystuguje w wysokosci
wynagrodzenia za okres od 3 do 6 miesigcy.”;



18) w art. 50 uchyla si¢ § 3-5;

19) art. 58 otrzymuje brzmienie:
»Art. 58.  Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 56, przystuguje w wysokosci
wynagrodzenia za okres od 6 do 12 miesigcy.”;

20) art. 60 otrzymuje brzmienie:

»Art. 60.  Jezeli pracodawca rozwigzat umowe¢ o prace w okresie
wypowiedzenia z naruszeniem przepisOw o rozwiazywaniu umow o
prace bez wypowiedzenia, pracownikowi przystuguje wylacznie
odszkodowanie.”;

21) wart. 61* § 1 otrzymuje brzmienie:
»9 1. Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 61, przystuguje w wysokosci
wynagrodzenia pracownika za okres wypowiedzenia.”;

22) po art. 63* dodaje sie art. 63° w brzmieniu:

,»Art 63°. W razie nierozwiazania umowy o prace pomimo ogloszenia upadtosci
lub otwarcia likwidacji, a takze w razie faktycznego 1 trwalego
zaprzestania dziatalno$ci przez pracodawce bedacego jednostka
organizacyjng, umowa o prace wygasa z dniem wykreslenia
pracodawcy z rejestru albo z dniem zaprzestania prowadzenia przez
niego dziatalnosci. W takim razie pracownikowi przystuguje
odszkodowanie = w  wysoko$ci  wynagrodzenia za  okres
wypowiedzenia.”;

23) art. 67 otrzymuje brzmienie:
»Art. 67. W razie naruszenia przez pracodawce przepisOw niniejszego oddziatu,
pracownikowi przystuguje prawo odwotlania do sadu pracy, w
szczegbdlnosci pracownik moze w sytuacji okreslonej w art. 63(3)
wystapi¢ do sadu pracy o ustalenie wygasnigcia umowy o pracg. W
zakresie roszczen stosuje si¢ odpowiednio przepisy oddziatu 6
niniejszego rozdziatu.”;

24) w art. 78 po § 2 dodaje si¢ § 3 w brzmieniu:
»d 3. Pracodawca moze uzupetnia¢ wynagrodzenie pracownika wynikajace
Z jego osobistego zaszeregowania (wynagrodzenie zasadnicze)
premia, ktéora ma charakter pienigzny i shuizy wynagradzaniu
pracownikow  wedlug  wyraznie okreSlonych, precyzyjnych,
sprawdzalnych i przedstawionych pracownikom warunkow.”;

25) po art. 84 dodaje si¢ art. 84' w brzmieniu:
,Art.84'.  Nie jest dopuszczalne zobowiazywanie pracownika, w jakiejkolwiek
formie, do powstrzymywania si¢ od ujawniania wysokos$ci swojego
wynagrodzenia. ”;

26) w art. 86 po § 3 dodaje si¢ § 4 w brzmieniu:



»§ 4.

27)w art. 94°:

Od niewyplaconego w ustalonym terminie wynagrodzenia
pracownikowi przystuguja odsetki w wysokosci o potowe wyzszej od
odsetek ustawowych, ustalonych na podstawie przepisow
odrebnych.”;

a) § 4 otrzymuje brzmienie:

»§ 4.

Pracownik, ktory wskutek mobbingu rozwiazat umowge o prace,
ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci
nie nizszej niz jego 6-miesigczne wynagrodzenie za prace.”,

b) po § 5 dodaje si¢ § 6 - 13 w brzmieniu:

»3 6.

§7.

§ 8.

§ 9.

§10.

Osoba, ktora zarzuca naruszenie zasady przeciwdziatania mobbingowi,
uprawdopodobnia fakt jej naruszenia.

W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady przeciwdziatania
mobbingowi pracodawca, ktoremu zarzucono naruszenie tej zasady,
jest obowiazany wykaza¢, ze nie dopuscil sig jej naruszenia.

Za mobbing moga by¢ uwazane zachowania ze strony przetozonego,
podwtadnego, wspotpracownika lub grupy tych osob skierowane do
pojedynczej osoby lub grupy osob.

Pracodawca obowiazany jest do zapewnienie pracownikowi
dotknigtemu mobbingiem warunkéw stuzacych reintegracji z
zespotem, z ktérego zostat wykluczony albo mozliwo$¢
przeniesienia, za zgoda pracownika, na inne miejsce pracy.

Dziataniami i zachowaniami wypelniajacymi znamiona mobbingu, sa
wystepujace samodzielnie lub tacznie, w szczegdlnosci:
1) ograniczanie lub utrudnianie mozliwosci wypowiadania sig,
state przerywanie wypowiedzi,
2) krzyczenie, pomstowanie, obrazanie, zastraszanie, stosowanie
wyzwisk;
3) odnoszace si¢ do sfery zawodowej lub prywatnej pracownika
4) plotkowanie, oczernianie, podwazanie zaufania do pracownika,
os$mieszanie, ponizanie, szydzenie;
5) agresja 1 zngcanie si¢ fizyczne;
6) agresja wyrazona w sposob niewerbalny, ponizajace i
prowokujace gesty;
7) wandalizm 1 niszczenie wlasnos$ci oraz efektow pracy
pracownika,
8) odbieranie lub kwestionowanie kompetencji decyzyjnych,
nieuzasadnione odbieranie zadan, nadmierna kontrola 1
niekonstruktywna krytyka;



§11.

§ 12.

§13.

9) zlecanie wykonywania prac bezsensownych, sprzecznych ze
soba, ponizej posiadanych umiej¢tnosci lub ponad sity,
naruszajacych godnosc¢;

10) przeszkadzanie w pracy, prowokowanie lub doprowadzanie
pracownika do popetniania btedow;

11) utrudnianie lub odbieranie dostepu do $srodkow i materiatow
potrzebnych do wykonywania obowiazkow lub celowe
umieszczanie w miejscu fizycznie oddalonym lub odosobnionym;
12) falszywe ocenianie zaangazowania w pracy, jakosci pracy i
kompetencji zawodowych;

13) izolacja, nieuzasadnione unikanie kontaktu, wykluczenie z
grupy, brak lub blokowanie mozliwo$ci rozmow z pracownikiem,
ukrywanie istotnych informacji.

Za stosowanie mobbingu traktuje si¢ takze inspirowanie, zachgcanie i
naktanianie do dziatan i zachowan, o ktérych mowa w § 8, jezeli w
ich rezultacie doszto wystapienia mobbingu.

Pracodawca obowiazany jest zapewni¢ ochrong osobom, ktore

sygnalizuja wystapienie konfliktow, niepozadanych zachowan w
miejscu pracy lub mobbingu, sa o to posadzane, udzielity wsparcia
osobie dotknigtej mobbingiem albo odmowity uczestniczenia w
dziataniach wypelniajacych znamiona mobbingu. Przepis art. 18 *

i 18% stosuje sie odpowiednio.

Przepis § 12 stosuje si¢ takze do osoOb zasiadajacych w ciatach
utworzonych przez pracodawcg do rozpoznawania spraw  zwigzanych z
rozwigzywaniem  konfliktow  w  pracy,  przeciwdziatania
niepozadanym zjawiskom w miejscu pracy, mobbingowi i
dyskryminacji.”;

28) w art. 97 § 2' otrzymuje brzmienie:

Pracownik moze w ciagu 14 dni od otrzymania $wiadectwa pracy
wystapi¢ z wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie §wiadectwa. W

razie nieuwzglednienia wniosku pracownikowi przystuguje, w ciagu

14 dni od zawiadomienia o odmowie sprostowania §wiadectwa pracy,

.§ 2"

prawo

wystapienia z zadaniem jego sprostowania do sadu pracy.”;

29) po art. 100 dodaje si¢ art. 100" w brzmieniu:

,,Art. 100" Pracodawca moze kontrolowa¢é prace pracownika przy uzyciu
srodkow technicznych usprawiedliwionym celem do ktorego zmierza,
z wylaczeniem $rodkéw ukrytych.”;

30) w art. 103* po § 3 dodaje sie § 4 w brzmieniu:

»S 4.

Nie

jest dopuszczalne zawarcie porozumienia  pomigdzy

pracownikiem a pracodawca, na mocy ktorego pracownik bedzie



obowigzany do pozostawania w stosunku pracy przez okres diuzszy
niz rowny dwukrotno$ci okresu wypowiedzenia umowy pracownika
lub do zaptaty odszkodowania na rzecz pracodawcy za jego
wczesniejsze rozwigzanie w wysokosci przewyzszajacej minimalne
wynagrodzenie za prace ustalane na mocy odrgbnych przepiséw.”;

31) wart. 104' w § 1 w pkt 9 kropke zastepuje sie przecinkiem i dodaje sie pkt 101 11
w brzmieniu:

»10)

11)

32) w art. 108:

przyjety u danego pracodawcy tryb wytaniania przedstawicielstwa
pracownikéw, z ktérym pracodawca zobowiazany jest wspotdziata¢ na
mocy odrgbnych przepiséw, gdy u pracodawca nie dziata zaktadowa
organizacja zwiazkowa,

zasady, sposoby 1 $rodki techniczne stuzace kontrolowaniu
wykonywania pracy przez pracownikow.”;

a) § 1 otrzymuje brzmienie:

»d 1.

Za niedbate lub nienalezyte wykonywanie obowiazkow, zadan i
polecen stuzbowych, nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej
organizacji 1 porzadku w procesie pracy, przepisOw bezpieczenstwa i
higieny pracy, przepisOw przeciwpozarowych, a takze przyjetego
sposobu potwierdzania przybycia i obecno$ci w pracy oraz
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy, pracodawca moze stosowac:

1) kare upomnienia;

2) karg nagany.”;

b) po § 4 dodaje si¢ § 5 w brzmieniu:

»g 5.

Nie jest dopuszczalne stosowanie innych kar niz okreslonych w
niniejszych rozdziale wobec pracownikow, ktorzy zostali ukarani
przez pracodawce kara porzadkowa. Zakazane jest w szczegolnosci
wiazanie udzielania kary porzadkowej z pozbawieniem pracownika
premii lub innego sktadnika wynagrodzenia chyba, ze sktadnik ten ma
charakter wynikowy i udzielenie lub nieudzielenie kary porzadkowe;j
nie wptywa na prawo pracownika do jego otrzymania.”;

33) po art. 110 dodaje sie art. 110" w brzmieniu:

LATE 110",

Nie jest dopuszczalne umieszczanie w aktach osobowych pracownika
informacji, o$wiadczen pracodawcy, a takze notatek stuzbowych,
ktoére stanowityby oceng prawidlowosci 1 jako$ci pracy pracownika, za
wyjatkiem odpisu zawiadomienia, o ktorym mowa w art. 110, chyba
ze dokonanie takiej oceny jest przewidziane ustawa”;

34) w art. 112 po § 3 dodaje si¢ § 4 w brzmieniu:

»§ 4.

W przypadku ukarania pracownika kara pieni¢zna, gdy wniesienie
sprzeciwu do pracodawcy jest niemozliwe ze wzgledu na fakt, ze w



okresie do tego przewidzianym nastapito rozwiazanie stosunku pracy,
pracownik moze w ciagu 14 dni od dnia zawiadomienia o go ukaraniu
wystapi¢ bezposrednio do sadu pracy o uchylenie zastosowanej wobec
niego kary.”;

35) po art. 123 dodaje si¢ art. 123' w brzmieniu:
,Art. 123", Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracownika wobec pracodawcy

nie moze by¢ zabezpieczona wekslem.”;

36) w art. 124 po § 3 dodaje si¢ § 4 w brzmieniu:

»§ 4.

Pracownik, ktéry bez winy umys$lnej zniszczyt lub uszkodzit mienie, o
ktérym mowa w § 1 odpowiada na zasadach okre§lonych w rozdziale
I niniejszego dziatu.”;

37) wart. 125 § 1 otrzymuje brzmienie:

»d 1.

Na zasadach okreslonych w art. 124 pracownicy moga przyjac
wspdlna odpowiedzialno§¢ materialna za mienie powierzone im
tacznie z obowigzkiem wyliczenia si¢ pod warunkiem przyznania im
wgladu w ksiggi rachunkowe pracodawcy w zakresie dotyczacym
rozliczania powierzonego 1im mienia oraz uczestniczenia W
przyjmowaniu 1 wydawaniu tego mienia. Podstawa tacznego
powierzenia mienia jest umowa o wspotodpowiedzialnosci
materialnej, zawarta na piSmie przez pracownikow z pracodawca.”;

38) po art. 128 dodaje si¢ art. 128' w brzmieniu:
,»Art. 128'. Osoba, wobec ktorej pracodawca przy wyznaczaniu pracy naruszyl

39) w art. 151%

przepisy o czasie pracy, w szczegoOlnosci poprzez niezachowanie
przepisow o dobie pracowniczej, okresach odpoczynku od pracy, a
takze wynagrodzeniu za prac¢ w godzinach nadliczbowych i urlopach
pracowniczych, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie
odrebnych przepisow.”;

a)§ 1 otrzymuje brzmienie:

»§ 1.

W zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych, na
pisemny wniosek pracownika lub z wtasnej inicjatywy, pracodawca
moze udzieli¢ pracownikowi czasu wolnego od pracy, najpozniej do
konca okresu rozliczeniowego, w wymiarze o polowg wyzszym niz
liczba przepracowanych godzin nadliczbowych, jednakze nie moze to
spowodowa¢ obnizenia wynagrodzenia naleznego pracownikowi za
pelny miesigczny wymiar czasu pracy.”,

b) uchyla si¢ § 2;

¢) § 3 otrzymuje brzmienie:



»S 3. W przypadku okreslonym w § 1 pracownikowi nie przystuguje
dodatek za prace w godzinach nadliczbowych.”.

40) w art. 264 § 1 1 2 otrzymuja brzmienie:

»d 1. Odwotanie od wypowiedzenia umowy o pracg¢ wnosi si¢ do sadu pracy
w trakcie trwania okresu wypowiedzenia tej umowy.
§ 2. Zadanie przywrdcenia do pracy lub odszkodowania wnosi si¢ do sadu

pracy w terminie rownym okresowi wypowiedzenia umowy o prace
pracownika od dnia dorgczenia zawiadomienia o rozwigzaniu umowy
o pracg bez wypowiedzenia lub od dnia wygasnigcia umowy o

pracg.”;
41) w art. 291:
a) § 1 otrzymuje brzmienie:
»9 1. Roszczenia ze stosunku pracy ulegaja przedawnieniu z uplywem 5 lat

od dnia, w ktorym roszczenie stato si¢ wymagalne, nie pdzniej jednak
niz z uptywem 3 lat od rozwigzania stosunku pracy.”,

b) § 2' otrzymuje brzmienie:
»$ 2N Roszczenia pracodawcy, o ktorym mowa w art. 61' oraz w art. 101" § 2
przedawniaja si¢ z uptywem czasu rownego okresowi wypowiedzenia
umowy o prac¢ pracownika.”,

¢) po § 4 dodaje si¢ § 4' w brzmieniu:
,»$ 4l Uptyw okresu przedawnienia roszczenia pracodawcy uwzglednia sig z
urzedu, chyba ze pracownik przeciwko ktoremu pracodawca kieruje
swoje roszczenie, zrzeka si¢ korzystania z przedawnienia.”.

Art. 2. W ustawie z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postgpowania cywilnego
(Dz. U. Nr 43, poz. 296, z p6zn. zm.*) w art. 87 po § 6 dodaje si¢ § 7 1 8 w brzmieniu:

2 Zmiany wymienionej ustawy zostaty ogtoszone w Dz. U. z 1965 r. Nr 15, poz. 113,z 1974 1. Nr 27, poz. 157 i
Nr 39, poz. 231, z 1975 r. Nr 45, poz. 234, z 1982 1. Nr 11, poz. 82 i Nr 30, poz. 210, z 1983 r. Nr 5, poz. 33, z
1984 1. Nr 45, poz. 241 i1 242, z 1985 r. Nr 20, poz. 86, z 1987 r. Nr 21, poz. 123, z 1988 r. Nr 41, poz. 324,

z 1989 1. Nr 4, poz. 21 i Nr 33, poz. 175, z 1990 r. Nr 14, poz. 88, Nr 34, poz. 198, Nr 53, poz. 306, Nr 55, poz.
318 i Nr 79, poz. 464, z 1991 r. Nr 7, poz. 24, Nr 22, poz. 92 i Nr 115, poz. 496, z 1993 r. Nr 12, poz. 53, z 1994
r. Nr 105, poz. 509, z 1995 r. Nr 83, poz. 417, z 1996 r. Nr 24, poz. 110, Nr 43, poz. 189, Nr 73, poz. 350i Nr
149, poz. 703, z 1997 1. Nr 43, poz. 270, Nr 54, poz. 348, Nr 75, poz. 471, Nr 102, poz. 643, Nr 117, poz. 752,
Nr 121, poz. 769 i 770, Nr 133, poz. 882, Nr 139, poz. 934, Nr 140, poz. 940 i Nr 141, poz. 944, z 1998 r. Nr
106, poz. 668 i Nr 117, poz. 757, z 1999 r. Nr 52, poz. 532, z 2000 r. Nr 22, poz. 269 i 271, Nr 48, poz. 552 i
554, Nr 55, poz. 665, Nr 73, poz. 852, Nr 94, poz. 1037, Nr 114, poz. 1191 1 1193 i Nr 122, poz. 1314, 1319 i
1322,z 2001 r. Nr 4, poz. 27, Nr 49, poz. 508, Nr 63, poz. 635, Nr 98, poz. 1069, 1070i 1071, Nr 123, poz. 1353,
Nr 125, poz. 1368 i Nr 138, poz. 1546, z 2002 r. Nr 25, poz. 253, Nr 26, poz. 265, Nr 74, poz. 676, Nr 84, poz.
764, Nr 126, poz. 1069 1 1070, Nr 129, poz. 1102, Nr 153, poz. 1271, Nr 219, poz. 1849 i Nr 240, poz. 2058, z
2003 r. Nr 41, poz. 360, Nr 42, poz. 363, Nr 60, poz. 535, Nr 109, poz. 1035, Nr 119, poz. 1121, Nr 130, poz.
1188, Nr 139, poz. 1323, Nr 199, poz. 1939 i Nr 228, poz. 2255, z 2004 r. Nr 9, poz. 75, Nr 11, poz. 101, Nr 68,
poz. 623, Nr 91, poz. 871, Nr 93, poz. 891, Nr 121, poz. 1264, Nr 162, poz. 1691, Nr 169, poz. 1783, Nr 172,
poz. 1804, Nr 204, poz. 2091, Nr 210, poz. 2135, Nr 236, poz. 2356 i Nr 237, poz. 2384, z 2005 r. Nr 13, poz.
98, Nr 22, poz. 185, Nr 86, poz. 732, Nr 122, poz. 1024, Nr 143, poz. 1199, Nr 150, poz. 1239, Nr 167, poz.
1398, Nr 169, poz. 14131 1417, Nr 172, poz. 1438, Nr 178, poz. 1478, Nr 183, poz. 1538, Nr 264, poz. 2205 i Nr
267, poz. 2258, z 2006 1. Nr 12, poz. 66, Nr 66, poz. 466, Nr 104, poz. 708 i 711, Nr 186, poz. 1379, Nr 208,



»S 7.

§ 8.

W sprawach zwiazanych z ochrona praw osob zatrudnionych w
ramach stosunku niepracowniczego, pelnomocnikiem moze by¢
przedstawiciel organizacji, do ktorej zadan statutowych nalezy
ochrona zatrudnionych, zwiazku zawodowego lub inspektor pracy
albo pracownik lub osoba zatrudniona w ramach stosunku
niepracowniczego lub w ramach stosunku pracy przez podmiot, w
ktorym mocodawca jest lub byl zatrudniony.

W sprawach zwiazanych z rownym traktowaniem 1 przeciwdziataniem
dyskryminacji 1 mobbingowi, pelnomocnikiem moze by¢
przedstawiciel zwiazku zawodowego lub organizacji, do ktérej zadan
statutowych nalezy przeciwdziatanie dyskryminacji lub dzialanie na
rzecz rownego traktowania.”.

Art. 3. W ustawie z dnia 10 wrzes$nia 1999 r. - Kodeks karny skarbowy (Dz. U.
z 2013 r. poz. 186) wprowadza si¢ nastgpujace zmiany:

1) w art. 16 § 2 przyjmuje nastgpujace brzmienie:

»$ 2. Przepis § 1 stosuje si¢ tylko wtedy, z zastrzezeniem § 7, gdy w

terminie wyznaczonym przez uprawniony organ postgpowania
przygotowawczego uiszczono w catosci wymagalna nalezno$¢
publicznoprawng uszczuplona popelnionym czynem zabronionym.
Jezeli czyn zabroniony nie polega na uszczupleniu tej nalezno$ci, a
orzeczenie przepadku przedmiotow jest obowiazkowe, sprawca
powinien ztozy¢ te przedmioty, natomiast w razie niemozno$ci ich
ztozenia - uisSci¢ ich rownowarto$¢ pienigzna; nie naklada sig
obowiazku uiszczenia ich rOwnowarto$ci pienigznej, jezeli przepadek
dotyczy przedmiotow okreslonych w art. 29 pkt 4.”.

2) w art. 16 po § 6 dodaje si¢ § 7 w brzmieniu:

»S 7.

Przepis § 1 stosuje sig¢ takze wtedy, gdy sprawca czynu okre§lonego w
art. 54 powiadomil witasciwy organ lub wystapit do sadu pracy z
roszczeniem opartym na zatrudnieniu lub ustaleniu istnienia stosunku
pracy, z tytulu ktérego nie uiszczono naleznos$ci publicznoprawne;j.”.

poz. 1537 i 1540, Nr 226, poz. 1656 i Nr 235, poz. 1699, z 2007 r. Nr 7, poz. 58, Nr 47, poz. 319, Nr 50, poz.
331, Nr 99, poz. 662, Nr 106, poz. 731, Nr 112, poz. 766 i 769, Nr 115, poz. 794, Nr 121, poz. 831, Nr 123, poz.
849, Nr 176, poz. 1243, Nr 181, poz. 1287, Nr 192, poz. 1378 1 Nr 247, poz. 1845, 22008 r. Nr 59, poz. 367, Nr
96, poz. 609 1 619, Nr 110, poz. 706, Nr 116, poz. 731, Nr 119, poz. 772, Nr 120, poz. 779, Nr 122, poz. 796, Nr
171, poz. 1056, Nr 220, poz. 1431, Nr 228, poz. 1507, Nr 231, poz. 1547 i Nr 234, poz. 1571, z 2009 r. Nr 26,
poz. 156, Nr 67, poz. 571, Nr 69, poz. 592 i 593, Nr 131, poz. 1075, Nr 179, poz. 1395 i Nr 216, poz. 1676, z
2010 r. Nr 3, poz. 13, Nr 7, poz. 45, Nr 40, poz. 229, Nr 108, poz. 684, Nr 109, poz. 724, Nr 125, poz. 842, Nr
152, poz. 1018, Nr 155, poz. 1037, Nr 182, poz. 1228, Nr 197, poz. 1307, Nr 215, poz. 1418, Nr 217, poz. 1435 i
Nr 241, poz. 1621, z 2011 r. Nr 34, poz. 173, Nr 85, poz. 458, Nr 87, poz. 482, Nr 92, poz. 531, Nr 112, poz.
654, Nr 129, poz. 735, Nr 138, poz. 806 i 807, Nr 144, poz. 854, Nr 149, poz. 887, Nr 224, poz. 1342, Nr 233,
poz. 1381 i Nr 234, poz. 1391, z 2012 r. poz. 908, 1445 1 1529 oraz z 2013 r. poz. 403, 654 1 880.



Art. 4. W ustawie z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach

rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow (Dz. U. z 2003 r. Nr 90, poz. 844, z pdzn. zm.*) w art. 2 ust. 3 otrzymuje

brzmienie:

3.

Pracodawca jest obowigzany zawiadomi¢ na pisSmie zakltadowe
organizacje zwigzkowe o przyczynach zamierzonego grupowego
zwolnienia, liczbie zatrudnionych pracownikow 1  grupach
zawodowych, do ktorych oni naleza, grupach zawodowych i liczbie
pracownikdéw w tych grupach objetych zamiarem grupowego
zwolnienia, okresie, w ciagu ktorego nastapi takie zwolnienie,
proponowanych kryteriach doboru pracownikow do grupowego
zwolnienia, kolejnoSci  dokonywania zwolnien pracownikow,
propozycjach rozstrzygnigcia spraw pracowniczych zwiazanych z
zamierzonym grupowym zwolnieniem, a jezeli obejmuja one
Swiadczenia pienigzne, pracodawca jest obowiazany dodatkowo
przedstawi¢ sposob ustalania ich wysokos$ci.”.

Art. 5. W ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepisow

Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz. U. Nr 254, poz. 1700 oraz z
2013 r, poz. 675) wprowadza si¢ nastgpujace zmiany:

1) wart. 8 ust. 1 otrzymuje brzmienie:

»l.

Zakazuje si¢ nierdwnego traktowania osob fizycznych, w
szczegblnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢,
ras¢, religie, narodowos$¢, przekonania  polityczne,

przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacj¢ seksualna, tozsamo$¢ plciowa, stan cywilny w

zakresie:
1) podejmowania ksztalcenia zawodowego, w tym
doksztalcania, doskonalenia, przekwalifikowania

zawodowego oraz praktyk zawodowych;

2) warunkow podejmowania 1 wykonywania dziatalnos$ci
gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegolnosci w
ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy
cywilnoprawnej;

3) przystepowania i dziatania w zwiazkach zawodowych,
organizacjach pracodawcow oraz samorzadach zawodowych, a

3. Zmiany wymienionej ustawy zostaly ogloszone w Dz. U. z 2003 r. Nr 213, poz. 2081 i Nr 223, poz. 2217,
z 2004 1. Nr 96, poz. 959, z 2005 r. Nr 62, poz. 551, z 2006 r. Nr 79, poz. 550 i Nr 149, poz. 1077 oraz
72008 r. Nr 86, poz. 525 i Nr 237, poz. 1654.



takze korzystania z uprawnien przystugujacych cztonkom tych
organizacji,

4) dostgpu 1 warunkow korzystania z instrumentow  rynku pracy
1 ustug rynku pracy okreslonych w ustawie z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku  pracy
oferowanych przez instytucje rynku pracy oraz instrumentow
rynku pracy 1 ustug rynku pracy oferowanych przez inne
podmioty dzialajace na rzecz zatrudnienia, rozwoju zasoboOw
ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu.”;

2) w art. 8 po ust. 2 dodaje si¢ ust. 3 w brzmieniu:

”3'

Kazde nierowne traktowanie motywowane przeswiadczeniem o
przynalezno$ci osoby lub os6b do grupy okreslonej w ust. 1 lub
powiazaniu z nia jest zakazane (dyskryminacja przez asocjacje).”.

Art. 6. W ustawie z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu
za pracg (Dz. U. Nr 200, poz. 1679, z 2004 r. Nr 240, poz. 2407 oraz z 2005 r. Nr 157,
poz. 1314) w art. 6 uchyla sig ust. 2 1 3.

Art. 7. W ustawie z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych
(Dz. U. Nr 55, poz. 236, z p6zn. zm.) wprowadza si¢ nastgpujace zmiany:

1) w art. 4 uchyla si¢ ust. 1.

2) art. 22 otrzymuje brzmienie:

HATt. 22.

W obronie praw 1 interesow pracownikow, osob wykonujacych prace
zarobkowa na podstawie innego stosunku prawnego niz stosunek
pracy, bezrobotnych oraz emerytdw i rencistow, zwiazek zawodowy
dziatajacy w innym zakladzie pracy moze zorganizowac¢ strajk
solidarno$ciowy na czas nie dtuzszy niz jeden dzien roboczy. Przepisy
art. 17-21 stosuje si¢ odpowiednio.”.

Art. 8. W ustawie z dnia 30 sierpnia 1996 r. o komercjalizacji i prywatyzacji
Dz. U. 22013 r. poz. 216) po art. 14 dodaje si¢ art. 14' - 14*>w brzmieniu:

ATt 141,

Czlonkowie rady nadzorczej wybrani przez pracownikow, rolnikow
lub rybakéw musza posiada¢ wyksztalcenie wyzsze oraz 3 - letnie
dos$wiadczenie zawodowe na stanowiskach pracy zwiazanych z
dziatalnos$cia gospodarcza, finansowa, obstuga prawna, zarzadzaniem
lub nadzorem wtascicielskim.



Art. 14%, W przypadku niepowotania osobie wybranej przez pracownikow,
rolnikow lub rybakéw do rady nadzorczej, ktora spelnia wymaganie
okre$lone w art. 14' przyshuguje jej uprawnienie do wystapienia do
sadu pracy z powddztwem o zobowiazanie spotki do zlozenia
o$wiadczenia woli o powotaniu do rady nadzorczej. .

Art. 9. W ustawie z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz. U. z
2001 r. Nr 79, poz. 854, z p6zn. zm.*) wprowadza si¢ nast¢pujace zmiany:

1) wart. 2:

a) ust. 1 otrzymuje brzmienie:

»l. Prawo tworzenia 1 wstgpowania do zwiazkéw zawodowych maja
pracownicy bez wzgledu w ramach stosunku pracy oraz osoby
niebgdace pracownikami, ktéore wykonujace prace zarobkowa na
podstawie innego stosunku prawnego.”,

b) uchyla si¢ ust. 2,

c) ust. 3 otrzymuje brzmienie:

3. Przejécie na emerytur¢ lub rentg nie pozbawia osob, o ktéorych mowa
w ust. 1, prawa przynaleznosci i wstepowania do zwiazkdéw
zawodowych.”;

2) po art. 13 dodaje sie art. 13' w brzmieniu:

,Art. 13" 1. Nie jest dopuszczalne sprawowanie przez jedna osobe funkcji w:
1) zarzadzie lub komisji rewizyjnej zakladowej organizacji
zwiazkowe] przez okres dtuzszy niz dwie kadencje badz
przez 10 lat, chyba ze zaktadowa organizacja zaktadowa
liczy nie wigcej niz 75 cztonkow;
2) ponadzaktadowych organach statutowych zwiazkow
zawodowych, a takze zrzeszen zwiazkéw zawodowych 1
ogolnopolskich organizacji migdzyzwiazkowych przez
okres dtuzszy niz dwie kadencje badz przez 10 lat.
2. Ponownie wybor do zarzadu lub komisji rewizyjnej zaktadowe;j
organizacji zwiazkowej lub organow zrzeszen zwigzkéw zawodowych i
ogolnopolskich organizacji miedzyzwiazkowych, mozliwy jest po
uptywie okresu réwnego czasu sprawowania funkcji w zarzadzie lub
komisji rewizyjnej.”;

3) wart. 25"

4 Zmiany tekstu jednolitego wymienionej ustawy zostaty ogloszone w Dz. U. z 2001 r. Nr 100, poz. 1080 i Nr
128, poz. 1405, z 2002 r. Nr 135, poz. 1146 i Nr 240, poz. 2052, z 2003 r. Nr 63, poz. 590 i Nr 213, poz. 2081, z
2004 r. Nr 240, poz. 2407 oraz z 2008 r. Nr 90, poz. 562 i Nr 244, poz. 1454.



a) w ust. 1 pkt 1 otrzymuje brzmienie:

»1)

pracownikami lub osobami wykonujacymi prac¢ zarobkowa na
podstawie innego stosunku prawnego u pracodawcy objetego
dziataniem tej organizacji albo”,

b) ust. 2 otrzymuje brzmienie:

2.

Organizacja, o ktérej mowa w ust. 1, na zadanie, kierowane do niej nie
czesciej niz raz na kwartal, pracodawcy albo dowodcy jednostki, o ktorej
mowa w ust. 1 pkt 2, przedstawia w terminie 7 dni, informacj¢ o taczne;j
liczbie czlonkéw tej organizacji, w tym o liczbie czlonkéw, o ktorych
mowa w ust. 1, wedhlug stanu na ostatni dzien kwartatu poprzedzajacego
skierowanie do niej przedmiotowego zadania.”;

4) art. 28 otrzymuje brzmienie:

»ATt. 28.

Pracodawca jest obowiazany udzieli¢ na zadanie zwiazku zawodowego
informacji niezbednych do prowadzenia dzialalno$ci zwiazkowej, w
szczegolnosci informacji dotyczacych warunkdéw pracy 1 zasad
wynagradzania oraz umozliwi¢ zwiazkowi zawodowemu dostep do
zaktadowych form komunikowania si¢ z pracownikami, w szczego6lnosci
poprzez wskazanie sluzbowych telefonéw i1 adresoOw elektronicznych
skrzynek pocztowych pracownikow.”;

5) w art. 31 ust. 1 otrzymuje brzmienie:

»l.

Prawo do zwolnienia z obowiazku $wiadczenia pracy na okres kadencji

w zarzadzie zaktadowej organizacji zwiazkowej przystuguje:
1) czg$ciowo jednemu pracownikowi w miesigcznym wymiarze
godzin, nie wigkszym niz polowa wymiaru pracy pracownika,
rownym liczbie cztonkdéw zatrudnionych w zakladzie pracy, gdy
ich liczba jest mniejsza od 75;
11 jednemu pracownikowi, gdy zwiazek liczy od 75 do 150
cztonkéw zatrudnionych w zaktadzie pracy, jednak w zakresie nie
wigkszym od potowy wymiaru godzin pracy tego pracownika;
2) dwom pracownikom, gdy zwiazek liczy od 151 do 500
cztonkow zatrudnionych w zaktadzie pracy, jednak w zakresie nie
wigkszym od potowy wymiaru godzin pracy tego pracownika;
3) czterem pracownikom, gdy zwiazek liczy od 501 do 1000
cztonkéw zatrudnionych w zaktadzie pracy, jednak w zakresie nie
wigkszym od polowy wymiaru godzin pracy tych pracownikow;
4) szeSciu pracownikom, gdy zwiazek liczy od 1001 do 2000
cztonkdéw zatrudnionych w zaktadzie pracy, jednak w zakresie nie
wigkszym od polowy wymiaru godzin pracy tych pracownikow;
5) kolejnemu pracownikowi za kazde rozpoczete nowe pigcset,
gdy zaktadowa organizacja zwiazkowa liczy ponad 2000



cztonkéw zatrudnionych w zaktadzie pracy, jednak w zakresie nie
wigkszym od polowy wymiaru godzin pracy tych pracownikow;
6) w niepelnym wymiarze godzin i wtedy moze ono by¢ udzielane
wigkszej liczbie pracownikdw, zgodnie z zasadami zawartymi w
punktach poprzedzajacych.”.

Art. 10. Ustawa chodzi w zycie po uptywie 6 miesiecy od dnia ogloszenia.

UZASADNIENIE

1. Cel projektowanej ustawy, aktualny stan prawny i potrzeba nowelizacji.

Proponowana nowelizacja stanowi probg dokonania kompleksowej modernizacji
prawa pracy w Polsce, ktora opiera si¢ na prze§wiadczeniu, ze w globalizujacej si¢
gospodarce konieczne jest zachowanie i obrona osiagnie¢ socjalnych europejskiego
panstwa dobrobytu, standardow zatrudnienia pracowniczego, ochrony przed
arbitralnoscia w dyrektywach 1 decyzjach pracodawcy oraz wzmocnienie
podmiotowosci pracownikdéw, w tym roli zreformowanych 1 wzmocnionych zwiazkow
zawodowych, ktorych funkcja — jako reprezentantow pracownikéw, jest w spolecznej
gospodarce rynkowej niezwykle doniosta.

Wskaza¢ nalezy, ze wiele z obowiazujacych aktualnie przepiséw Kodeksu pracy,
ktory uchwalono w 1974 roku, pozostaje w mocy w swoim pierwotnym znaczeniu i
brzmieniu. Przepisy te, wobec zmian zachodzacych w Polsce, zwiazanych z
transformacja ustrojowa, nie przystaja do wymogdow obecnej gospodarki i nie spetniaja
swojej roli. Podkreslenia wymaga takze fakt, ze dotychczasowe nowelizacje Kodeksu
pracy, ktore zmierzaly do zachowania powszechno$ci standardu zatrudnienia
pracowniczego, nie spetniaja w pelni swojej roli.

Jednym z podstawowych probleméw polskiego §wiata pracy jest powszechne

zastgpowanie przez pracodawce umow o prace, zatrudnieniem cywilnoprawnym badz



naduzywanie zatrudniania pracownikéw na podstawie umdéw o prace na czas
okreslony. Gruntowna nowelizacja Kodeksu pracy z 1996 roku, ktorej jednym z celow
bylo wyrazne podkre§lenie zakazu zastgpowaniu zatrudnienia pracowniczego
stosunkiem cywilnoprawnym, nie zapobiegla tym negatywnym 1 nielegalnym
zjawiskom, ktorych skutkiem jest z jednej strony pozbawianie pracownikow naleznych
im praw, a z drugiej prowadzenie przez pracodawcow nieuczciwe] konkurencji
polegajacej na nieuprawnionym uchylaniu si¢ od optacania kosztow pracy. Wedtug
danych Gtownego Urzedu Statystycznego w 2010 roku, 546,7 tysiaca Polakéw
wykonywato prace wytacznie na podstawie umowy cywilnoprawnej. W 2011 roku
bylo to juz 1.012,9 tysigcy zatrudnionych. Dane te nie uwzgledniaja ponadto
podejmowania przez osoby fizyczne dziatalnosci gospodarczej, co w realiach
rynkowych, dzieje si¢ czgsto pod presja pracodawcy 1 stuzy jedynie zastgpowaniu
zatrudnienia w oparciu o stosunek pracy — kontraktem cywilnym.

Rownolegle, erozji ulega model zatrudnienia w oparciu 0 umowg o pracg na czas
nieokreslony, ktora biorac pod uwage jej spoleczno-ekonomiczne przeznaczenie,
winna by¢ najczegstsza 1 najbardziej powszechna forma zatrudniania pracownikow.
Zgodnie z raportem ,,Praca Polska 2010 przygotowanym przez Biuro Eksperckie
Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarnos¢” Polska, na tle krajéw Unii Europejskiej ma
najwyzszy odsetek osob zatrudnionych na podstawie umdéw na czas okreslony.
Wskaznik ten wynosit w 2010 roku az 27,1 proc. W tym samym czasie zatrudnienie
terminowe u sasiadow Polski miato duzo bardziej ograniczony -charakter. W
Niemczech wynosito 14,6 proc., w Republice Czeskiej 8,7 proc., a na Litwie jedynie 3
proc. przy $redniej unijnej na poziomie 13,8 proc. Nie istnieja wigc zadne obiektywne
czynniki zewngtrzne, ktore wskazywatyby ze ten trend ma uzasadnienie w procesach
innych niz krajowych 1 zwiazanych bezposrednio z organizacja rynku pracy w Polsce.
Nie ma takze zadnego uzasadnienia, aby zatrudnienie terminowe bylo w Polsce
stosowane dwukrotnie czgsciej niz Srednio w Unii Europejskie;.

Podkresli¢ nalezy, ze dwa wskazane wyzej problemy: zastgpowanie stosunku
pracy umowami cywilnoprawnym oraz powszechno$¢ zatrudnienia w oparciu o
umowy o pracg na czas okreslony przyczyniaja si¢ do prekaryzacji zycia szerokich

grup spotecznych, a w niektorych branzach takich jak budownictwo, ochrona oséb i



mienia, prywatny sektor edukacyjny czy coraz czg$ciej ochrona zdrowia, a takze u
matych przedsigbiorcow, przyjmuja katastrofalny charakter. Prowadzi to braku
stabilnos$ci zyciowej 1 zawodowej zatrudnionych osob, braku ochrony przez
nieuzasadnionym zwolnieniem z pracy, ograniczeniami dla prowadzenia dziatalno$ci
zwiazkowej czy przerzucaniem ryzyka prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej z
pracodawcy na pracownikow. Dodatkowo, w odniesieniu do zatrudnienia
cywilnoprawnego, osoby wykonujace prace na ich podstawie pozbawione sa
najczesciej swiadczen z ubezpieczenia spolecznego, a brak obowiazku podlegania
temu ubezpieczeniu bedzie w przyszio$ci przyczyna erozji systemu emerytalnego,
ktory nie jest odpowiednio zasilany sktadkami od osob zatrudnionych na podstawie
umoéw cywilnoprawnych. Bez umowy o pracg, osobom wykonujacym prace
zarobkowa nie przysluguja podstawowe uprawnienia pracownicze, takie jak urlop
wypoczynkowy, ochrona wynagrodzenia za pracg, najsci§lejsze objecie zasadami
bezpieczenstwa 1 higieny pracy czy zagwarantowanie wynagrodzenia za godziny
nadliczbowe. Okoliczno$ci te sprawiaja, ze w debacie publicznej powszechnie
funkcjonuje okreslenie ,,uméw Smieciowych”, ktére nie zapewniaja wigkszosci
zatrudnionych na ich podstawie osobom zabezpieczenia socjalnego i stabilno$ci pracy.

Polskie prawo nie daje dzisiaj wystarczajacej ochrony tym osobom, ktére pod
presja ekonomiczng zatrudniajacego zawieraja umowy cywilnoprawne lub podejmuja
zatrudnienie bez zadnej umowy na pismie, co traktowane jest jako ,,praca na czarno”.
Co wigcej osoby, ktére ujawnia fakt pracy, gdzie pracodawca nie odprowadzal
naleznych skladek na ubezpieczenie spoteczne 1 podatkow, moga podlegaé
odpowiedzialnosci karnoskarbowej. Sprawia to, ze nie tylko interes 0s6b
zatrudnionych nie znajduje odpowiedniej ochrony ze strony instytucji panstwa, ale
cierpi na tym takze sam interes fiskalny panstwa. Osoby, ktore pozbawiane sa
podstawowych praw zwiazanych z pozostawaniem w stosunku zatrudnienia nie sa
zainteresowane ujawnianiem tego faktu oraz informowaniem o nim wilasciwych
organOw panstwa w obawie przed ponoszeniem odpowiedzialno$ci karnoskarbowe;j za
udziat w procederze wymuszonym na nich presja ekonomiczna, i ktorego — w
perspektywie czasu, zawsze sa ofiara. Projektowana nowelizacja ma rozwiaza¢ ten

problem.



Palacym wyzwaniem w ochronie praw pracowniczych staje si¢ dzisiaj
wieloaspektowa ochrona wynagrodzenia za pracg. Z danych Panstwowej Inspekcji
Pracy wynika, ze dlugi pracodawcow wobec pracownikow z tytulu wyplaty
wynagrodzen narastaja w znaczacym tempie. W 2011 roku Inspekcja wykryta 71,5
tysiaca wypadkow niewyptacenia pracownikom wynagrodzen przez 2,7 tysiaca
pracodawcéw. W roku 2012 bylo to juz 107,6 tysiaca przypadkdéw u 2,9 tysiaca
pracodawcéw. W ciagu jednego roku ujawniono wigc w zblizonej liczbie
kontrolowanych podmiotéw wzrost zalegtosci ptacowych wobec pracownikéw o ok.
50 proc. Przyczyny tego stanu rzeczy sa rézne, nie mniej jednak jedna z nich jest
przeswiadczenie czg$ci zatrudniajacych, ze place sa tym obszarem zobowiazan
przedsigbiorcéw, ktorych uregulowanie nie stanowi priorytetu pracodawcy.
Projektowana nowelizacja przynosi w tej mierze powazne zmiany, ktorych celem jest
ekonomiczne zniech¢canie pracodawcoéw do kredytowania swojej dziatalnosci poprzez
niezagwarantowanie §rodkow na pokrycie wydatkow z funduszu ptac.

Koniecznym krokiem na rzecz zapewnienia rGwnego traktowania w zatrudnieniu
jest reforma prawa antydyskryminacyjnego i rozszerzenie krggu podmiotow, ktorym
przystuguje ochrona przed dyskryminacja. Jednym z aktualnych probleméw jest
zawgzona ochrona osoéb wykonujacych prace zarobkowa na podstawie umow
cywilnoprawnych oraz ograniczanie definicji bezprawnego naruszania zasady
rownego traktowania w stosunku do arbitralnie okreslonych przestanek réznicowania
sytuacji prawnej zatrudnionych osob.

Projektowana ustawa ma takze odpowiedzie¢ na deficyt w zakresie prawa
pracownikéw do sadu oraz bezstronnego i wszechstronnego zbadania sporow z
pracodawcami. W aktualnie obowiazujacym stanie prawnym, pelne prawo do sadu —
obejmujace mozliwo$¢ odwotania si¢ od wypowiedzenia umowy o prace posiadaja
jedynie pracownicy zatrudnieni na podstawie umowy o pracg na czas nieokreslony.
Sprawia to, ze jedynie czg$¢ pracownikow moze korzysta¢ z zasad powszechnej
ochrony trwalo$ci stosunku pracy. Nalezy przy tym podkresli¢, ze ekonomiczno-
spoteczne rdéznice pomigdzy umowa na czas nieokreslony a umowami na czas
wykonania okreslonej pracy lub na czas okreslony nie moga mie¢ wptywu na sadowa

kontrolg¢ prawidtowosci rozwigzywania stosunku pracy. Dyferencjacja uprawnien



pracowniczych w réznych typach umoéw o prace jest nie tylko nieuzasadniona istota
stosunku pracy, ale takze przyczynia si¢ do naduzywania przez pracodawcow
stosowania innych form zatrudnienia niz umowa o pracg zawarta na czas nieokreslony.

W gospodarce rynkowej, gdzie nie do przeceniania jest rola zwiazkéw
zawodowych, jako forma organizowania si¢ pracownikow, konieczne sa uregulowania
prawne sprzyjajace dialogowi spotecznemu, ktorych skutecznos¢ bedzie potwierdzona
ich faktycznym stosowaniem w praktyce funkcjonowania zaktadéw pracy oraz na
poziomie ponadzaktadowym. Wskaza¢ nalezy, ze w okresie transformacji ustrojowe;j
w Polsce systematycznie zmniejsza si¢ poziom przynaleznosci zatrudnionych do
organizacji zwiazkowych. O ile w 1991 roku, poziom uzwiazkowienia w Polsce
wynosit 28 proc. zatrudnionych, to aktualnie szacuje si¢ go na ok. 6 proc. W krajach
skandynawskich, wskaznik ten bliski jest 80 proc. Na Stowacji to 30 proc., a w
Niemczech ok. 20 proc. Ocenia si¢, ze polskie zwiazki zawodowe, sa w stosunku do
ogo6tu zatrudnionych, jednymi z najstabszych w Unii Europejskiej. Przyczyny tego
stanu rzeczy sa ztozone. Najczescie] wskazuje sie na niska skutecznos¢ zwiazkow
zawodowych oraz ksztatt systemowych ram ich dziatania. Z jednej strony krytykuje
si¢ uprawnienia dziataczy zwiazkowych do zwolnienia z obowiazku $wiadczenia
pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia i wieloletnie pelnienie funkcji we
wladzach zwiazkow zawodowych przez te same osoby. Z drugiej, eksponowane sa
ograniczenia w dopuszczalno$ci stworzenia organizacji zwiazkowych przez
niepracownicze grupy zatrudnionych, niska skuteczno$¢ instytucjonalnego dialogu z
pracodawcami czy niepelne prawo do strajku. Projektowana nowelizacja wychodzi

naprzeciw tym problemom.

2. Projektowane zmiany oraz ich przewidywane skutki spoleczne i

gospodarcze.

I. Projektowana ustawa nadaje nowe brzmienie czg$ci przepisom, dotyczacym
przeciwdziataniu dyskryminacji w miejscu pracy. Rozszerzony (o tozsamo$¢ ptciowa i

stan cywilny) zostal, w art. 11(3) 1 18(3a) Kodeksu pracy, katalog cech prawnie



chronionych, ktére nie moga by¢ przestanka do bezprawnego rdznicowania sytuacji
pracownikow. Jednocze$nie w ustawie z dnia z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu
niektorych przepisoéw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, w art. 8 ust.
1 przyjmuje si¢ otwarty katalog przestanek dyskryminacji o tresci tozsamej z ta, ktéra
ma by¢ zawarta w Kodeksie pracy. W art. 11(3) wskazuje si¢ takze wprost, ze obok
dyskryminacji, zakazana jest takze jakakolwiek forma mobbingu w pracy.

W art. 18(3a) § 5 Kodeksu pracy, ustawa nowelizujaca, dodaje zasade na mocy
ktérej forma dyskryminacji jest takze tolerowanie naruszania zasady rownego
traktowania. W proponowanym art. 18(3a) § 8, wyraza si¢ expressis verbis zakaz
dyskryminacji przez asocjacje, tj. takie naruszanie zasady rownego traktowania, ktére
motywowane jest przypisaniem pracownikowi konkretnej cechy lub przynaleznosci do
grupy. Nie ma przy tym znaczenia, czy pracownik faktycznie dana cechg posiada lub
jest cztonkiem grupy, do ktérego sprawca dyskryminacji go przypisuje. Analogiczny
przepis proponuje si¢ w art. 8 ust. 3 ,,ustawy antydyskryminacyjnej”. Proponuje si¢
takze zapisanie w Kodeksie pracy — wprost, zasady przerzuconego ci¢zaru dowodu,
jako wyjatku od zasady wyrazonej w art. 6 Kodeksu cywilnego, na mocy ktorej, ten z
kto z danego faktu wywodzi skutki prawne, obowigzany jest do jego udowodnienia.
Przedmiotowa ustawa przenosi regule znana z ,ustawy antydyskryminacyjnej” do
Kodeksu pracy, i tak o ile pracownik uprawdopodobni zasadno$¢ swojego roszczenia,
to na pracodawcy bedzie spoczywac cigzar dowodu. Zasada ta ma mie¢ zastosowanie
zarowno do spraw zwigzanych z dyskryminacja w zatrudnieniu jak i stosowaniem
mobbingu (art. 94(3) § 6-7 Kodeksu pracy).

Proponuje si¢ takze podniesienie wysoko$ci odszkodowan, o ktére moze ubiegaé
si¢ pracownik, ktéry zostat dotknigty szczegdlna forma ngkania, jaka jest mobbing.
Zgodnie ze znowelizowanym art. 94(3) § 4 Kodeksu pracy, odszkodowanie to ma by¢
nie mniejsze niz 6 miesigczne wynagrodzenie pracownika. W tym miejscu zwazy¢
nalezy na fakt, ze mobbing jest forma opresji, ktora cechuje uporczywa 1 dtugotrwata
przemoc psychiczna, w wyniku ktérej pracownicy czgsto doznaja rozstroju zdrowia
oraz popadaja w izolacje zawodowa i1 spoleczna. Zjawisko to powinno by¢ wigc
szczegolnie silnie zwalczane, takze za pomoca odstraszajacych w swojej wysokosci

odszkodowan na rzecz ofiar tej formy molestowania. Stluzy¢ ma takze temu



skonkretyzowanie zachowan mobbingowych w miejscu pracy, wprowadzenie
obowiazku stworzenia warunkéw do reintegracja pracownika wykluczonego z zespotu

oraz ochrona sygnalistow, co proponuje si¢ w znowelizowanym art. 94(3) kodeksu.

II. Proponuje si¢ takze, jako narze¢dzie do zapewnienia lepszej ochrony przed
zatrudnianiem pracownikéw na podstawie stosunku innego niz wynikajacego z
umowy o prace, uszczelnienie definicji tego stosunku prawnego. Ustawa nowelizujaca
proponuje zawarcie w art. 22 § 1 Kodeksu pracy definicji stosunku pracy, ktéra
obejmuje swoim zakresem takze osobisty charakter $wiadczenia pracownika oraz fakt
zatrudniania przez pracodawceg na jego ryzyko. Tresci te, powszechnie akceptowane w
doktrynie prawa pracy i orzecznictwie sadow, maja petniej oddawac sens zatrudnienia
pracownika oraz petni¢ funkcje¢ informacyjna w stosunku do adresatow tej normy
prawnej.

Wobec licznych probleméw interpretacyjnych wyniklych na tle orzecznictwa
Sadu Najwyzszego, proponuje si¢ zapisanie wprost w art. 22 § 1(2) Kodeksu pracy, ze
praca wykonywana w warunkach stosunku pracy, jest nia, bez wzgledu na wolg stron,
ktoéra kierowaty si¢ przy inicjowaniu zatrudnienia. Przepis o tej tresci lepiej
koresponduje z intencja ustawodawcy wyrazona juz w obszernej nowelizacji Kodeksu
pracy z 1996 roku oraz podkresla funkcje ochronna i organizatorska prawa pracy, a
takze wyptywa wprost z zasady uprzywilejowania pracownika i1 automatyzmu
prawnego prawa pracy, ktora wyrazona jest w art. 18 Kodeksu pracy. W praktyce,
formalne rozumienie woli pracownika, ktora objawia si¢ zgoda na zawarcie stosunku
cywilnoprawnego, nie moze niweczy¢ istnienia pomigdzy pracownikiem a pracodawca
stosunku pracy. Prawo pracy, w ktorym zasada swobody umoéw jest wybitnie
ograniczona, stoi na stanowisku ochrony interesOw pracownika, ktory w sytuacji braku
porownywalnej pozycji negocjacyjnej do zatrudniajacego, podlega presji, a czasem
takze przymusowi ekonomicznemu i godzi si¢ na warunki zatrudnienia, w tym rodzaj
zawarte] z nim umowy, Kktore pozostaja poza spoteczno-ekonomicznym
przeznaczeniem tej umowy. Przepis proponowany w brzmieniu ustawy nowelizujacej
zmierza do lepszego zabezpieczenia pracownikow przed wystgpowaniem takich

sytuacji na rynku pracy. Nalezy mie¢ takze na wzgledzie, ze nierzadkie sa sytuacje, w



ktorych prawa 1 obowiazki stron, a w szczegdlnosci obowiazki zatrudnionych
konkretyzowane sa nie na etapie zawierania umowy, ale juz samego wykonywania
pracy. Ten naturalny proces ,,docierania si¢” zatrudniajacych 1 zatrudnianych prowadzi
do sytuacji, w ktorej mozliwe jest, aby strony pierwotnie zawarly zgodnie umowg
cywilnoprawna, ale jednocze$nie przeksztalcita si¢ ona w toku wykonywania pracy w
stosunek pracy, ze wzgledu na szeroki zakres kierownictwa pracodawcy wobec
pracownika oraz jego oczekiwania, co do $§wiadczenia pracy osobiscie, w czasie i
miejscu wyznaczonym pracownikowi. Proponowany przepis pozwoli w lepszym
stopniu uwzglednia¢ konieczno$¢ zakwalifikowania takiego stosunku zatrudnienia
jako stosunku pracy — wbrew nazwie zgodnie zawartej umowy.

Projektowana ustawa wprowadza takze, w art. 22 §1(3) Kodeksu pracy,
domniemanie zatrudnienia w ramach stosunku pracy, w sytuacji, gdy odbywa si¢ ono
bez zawarcia umowy na piSmie. Celem tego przepisu jest z jednej strony ochrona
interesow fiskalnych panstwa, a z drugiej zabezpieczenie pracownikéw przed
skutkami zatrudniania ,,na czarno” lub w ramach umow cywilnoprawnych, ktére
naruszalyby przepis art. 22 Kodeksu pracy. Nalezy podkresli¢, ze wprowadzenie
domniemania zatrudnienia na podstawie stosunku pracy przy braku umowy na pis$mie,
bedzie prowadzito do czgstszego zawierania takich umow na pisSmie w przypadku
zatrudnienia cywilnoprawnego, ktore dzisiaj — zard6wno w stosunku do zlecenia jak 1
umowy o dzielo, moga by¢ zawierane ustnie. Na skutek powyzszego, trudniej bedzie
uchyla¢ si¢ od optacania podatkow zwiazanych z zatrudnianiem 1 dzialalno$cia
gospodarcza. Bedzie to takze lepiej chroni¢ prawa oséb wykonujacych pracg na
podstawie umoéw cywilnoprawnych. Innym skutkiem takiego rozwiazania bedzie
utatwienie dla osob starajacych sig o ustalenie istnienia stosunku pracy pomigdzy nimi,
a pracodawcami. Brak umowy na pi$mie, bedzie oznaczal, przy domniemaniu
wzruszalnym, ze w przypadku sporu sadowego, to pracodawca bedzie musial
udowodni¢, ze zatrudniany pracownik $wiadczyl prace w oparciu o inny stosunek
prawny niz stosunek pracy. Na pracowniku bedzie spoczywaé jedynie obowiazek
wykazania, ze faktycznie byl on zatrudniany. W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze
proponowane rozwiazanie nie natozy na pracodawcow nowych obowiazkow bowiem

juz dzisiaj, na mocy art. 29 § 2 Kodeksu pracy sa oni obowiazani do zawarcia umowy



o pracg na pi$mie, a w przypadku niedochowania tego obowiazku, powinni najpdznie;j
w dniu rozpoczecia pracy, potwierdzi¢ pracownikowi na piSmie warunki jego
zatrudnienia. Projektowany przepis stluzy¢ ma przede wszystkim utatwianiu
pracownikom dochodzenia roszczen ze stosunku pracy oraz zabezpieczenie praw 0sob
zatrudnionych przed skutkami ,,pracy na czarno”.

W ustawie proponuje si¢ takze dodanie przepiséw art. 22 § 1(4) 1 § 1(5), ktorych
celem uelastycznienie sposobu wykonania pracy przez pracownika, w porozumieniu z
pracodawca. Projektowane przepisy konkretyzuja pojgcia osobistego $wiadczenia
pracy w taki sposdb, ze nie sprzeciwia si¢ witasciwosci stosunku pracy fakt, ze
pracownik zastgpowany jest w pracy, z inicjatywy pracownika przez innego
pracownika do tego wyznaczonego przez pracodawce. Proponuje si¢ takze, aby
mozliwe bylo w ramach zatrudnienia pracowniczego, wykonywanie pracy w miejscu
okreslonym przez pracownika, pod warunkiem, ze pracodawca zachowuje
uprawnienia kierownicze w stosunku do pracownika. Przepis we wskazanym
brzmieniu ma stuzy¢ przede wszystkim umozliwieniu szerszego stosowania umow o
prac¢ w zatrudnieniu i dostosowanie tej formy zatrudnienia do zmieniajacych si¢
wymagan rynku, ktore rodza czesto koniecznos$¢ przyznawania pracownikom wigkszej

swobody w procesie wykonywania pracy.

[I. Kolejnym istotnym problemem, ktéory ma rozwigza¢ proponowana ustawa
jest powszechnos$¢ zatrudniania w oparciu 0 umowy o pracg na czas okreslony oraz
sama konstrukcja tej umowy, zapewniajaca utomna ochrong pracy osob, ktore ja
zawarly. Projektowana ustawa zmienia tre$§¢ przepisu art. 25(1) Kodeksu w taki
sposOb, ze po pierwsze ogranicza dopuszczalno$¢ zawierania umow o pracg na czas
okreslony do jednej i traktuje kolejna umowe terminowa jak umowe na czas
nieokreslony. W dzisiejszym stanie prawnym dopiero trzecia umowa o pracg na czas
okreslony jest rowna w skutkach z zawarciem umowy na czas nieokreslony. Po drugie,
ustawa wprowadza dodatkowe ograniczenie, czasowe, ktore znane jest juz z
obowiazywania w tzw. ustawie antykryzysowej. Wedlug znowelizowanego art. 25(1)
Kodeksu pracy, pracownika 1 pracodawce bedzie taczy¢ stosunek pracy zawarty na

czas nieokreslony, jezeli zatrudnienie to wykonywane jest przez okres dluzszy niz 24



miesiace. Warte podkreslenia jest takze to, ze nowelizowany przepis ma dopuszczaé
poprzedzenie umowy o prace zawartej na czas okreslony — umowa na okres proby, ale
jednoczes$nie, wlicza si¢ okres proby do 24 miesigcznego terminu, od ktorego zalezy
uznanie zatrudnienia za wykonywanego bezterminowo.

Nalezy podkresli¢, ze projektowane zmiany wynikaja z palacej potrzeby
spotecznej, jaka jest ograniczanie wieloletniego zatrudnienia na podstawie kontraktow
terminowych, ktore ze swojej definicji pozbawiaja pracownikow prawa do stabilnosci
pracy. Proponowane zmiany maja przywréoci¢ umowie na czas okreslony jest wlasciwe
ratio legis. Kontrakt czasowy winien by¢ stosowany nie jako przedtuzenie okresu
préobnego lub przerzucanie na pracownika cze$ci ryzyka prowadzonej dziatalnosci, ale
musi by¢ zwiazany ze szczegélna potrzeba pracodawcy realizacji okreslonego
projektu, zamowienia czy pracy, ktéra ma czytelne 1 jasno zakreslone ramy czasowe.
Spoteczno-ekonomicznym przeznaczeniem umowy zawartej na czas okreslony jest
wykonywanie pracy w okresie, ktory uzasadnia to zatrudnienie, a praca przy
wykonywaniu okreslonej pracy — wtedy, gdy konkretna i z géory wiadoma praca nie ma
mozliwego do oznaczenia terminu jej zakonczenia, ale zatrudnienie pracownika ma
charakter bezposrednio zwiazany z konkretnym projektem pracodawcy i nie ma z
definicji mie¢ formy state;.

Stanowisko to znalazto takze potwierdzenie w wyrokach Sadu Najwyzszego,
ktory dwukrotnie — w 2005 1 2007 roku, uznat ze dlugoterminowe umowy na czas
okreslony sa nieuzasadnione 1 ich celem jest pozbawianie pracownikow peinej
ochrony kodeksowej ich pracy. Wskaza¢ nalezy, ze proponowana w art. 25(1)
Kodeksu pracy metoda jest kombinacja dotychczasowych przepisow kodeksowych,
ktore — jak wskazano wyzej, wymagaty korekty w postaci ram wyznaczonych przez
orzecznictwo Sadu Najwyzszego, oraz odniesienia do ,,ustawy antykryzysowe;j”, ktora
w okresie swojego obowiazywania, wprowadzata limit 24 miesiecy pracy na
kontrakcie terminowym. Podkres§li¢ nalezy, ze proste przeniesienie tej metody do
Kodeksu pracy, nie spetnitoby zaktadanego celu w postaci wzmocnienia stabilnosci
zatrudnienia, bowiem bez ograniczen ilosciowych, mozliwe bytoby i w rzeczywistosci
w okresie od 28 sierpnia 2009 do 31 grudnia 2011 roku — byto, zawieranie

nieograniczonej liczby umoéw czasowych, co w praktyce oznaczalo np. odnawianie co



miesiac umowy o pracg. Realnie byl wigc to mechanizm, ktéry ograniczajac jedno
zjawisko patologiczne, dopuszczat istnienie nowego. Projektowana zmiana w sposdb
najpetniejszy: ilosciowo-czasowy wprowadza reglamentacj¢ zawierania umow o prace
na czas okreslony, zgodnie z jej gospodarczym przeznaczeniem.

Wskazane wyzej ograniczenia dla zawierania uméw czasowych wymagaja takze
rozciagnigcia na nie szeregu regulacji charakterystycznych dla uméw na czas
nieokreslony, ktoére zapewniaja najpetlniejsza ochrong stosunku pracy. W
nowelizowanym art. 30 § 4 Kodeksu pracy proponuje sig, aby z wypowiedzeniem
kazdej umowy o prace, za wyjatkiem umowy na okres proby, wiazat si¢ z obowiazek
wskazania pracownikowi dlaczego jest zwalniany. W panstwie prawnym, gdzie zasady
demokracji rozciagaja si¢ na wszystkie dziedziny zycia spolecznego, koniecznym jest
wskazanie kazdemu zwalnianemu pracownikowi, jaki jest powdd takiej decyzji
pracodawcy. Z tego obowiazku winna by¢ zwolniona umowa na okres proby, jako
krotkotrwata i stuzaca przede wszystkim zapoznaniu pracownika i pracodawcy, ich
wzajemnych wymagan 1 oczekiwan. Ten typ umowy musi dopuszcza¢ mozliwos¢ jej
tatwego rozwiazania przed obydwie strony stosunku pracy.

Wraz z rozszerzeniem obowiazku wskazywania pracownikom przyczyn ich
zwolnienia, wprowadza si¢ uprawnienie do odwotania si¢ od nieuzasadnionego
wypowiedzenia umowy o prace do sadu pracy. Zmiana ta przyznaje prawo do sadu
kazdemu pracownikowi zatrudnionemu na podstawie umowy o prac¢ na czas
nieokreslony, okreslony lub czas wykonania okre§lonej pracy.

Proponowany przepis art. 30 § 5 naktada na pracodawcg obowiazek podania
pracownikowi pelnej informacji o sadzie, do ktoérego moze si¢ on odwota¢ od
wypowiedzenia umowy o prace. W zwiazku z przemienna wlasciwoscia sadu w
postgpowaniu z zakresu pracy, ktéra dopuszcza wytoczenie przez pracownika
powddztwa w miejscu wlasciwym ze wzgledu na siedzibe pracodawcy, zaktadu pracy
lub miejscu, w ktorym praca byta lub miata by¢ wykonywana, proponowana zmiana
ma jedynie pozornie drugorzedny charakter. W praktyce dziatania pracodawcow, w
pouczeniu zawartym w o$§wiadczeniach o wypowiedzeniu umowy o praceg, podaja oni

jedynie wybrany przez siebie sad, do ktorego pracownik moze wnies¢ odwotanie, co



poprzez uzyskanie informacji niepetnej, wprowadza pracownika w btad co do jego
rzeczywistych uprawnien.

Proponuje si¢ takze dodanie w Kodeksie pracy przepisu art. 30 § 6 zgodnie, z
ktorym podanie przyczyny wypowiedzenia umowy o prac¢ wymaga, aby bylo ono
ujete w sposob jasny, konkretny, precyzyjny i zrozumiaty dla pracownika. Nalezy
podkresli¢, ze przepis ten nie wprowadza dla pracodawcéw nowego obowiazku,
zwazywszy ze orzecznictwo Sadu Najwyzszego konsekwentnie stoi na identycznym
stanowisku. Przepis ma charakter informacyjny i stuzy lepszej ochronie interesow
pracownikow 1 pracodawcow.

W proponowanym art. 30 § 7 Kodeksu pracy, dla przecigcia sporow w doktrynie
prawa pracy, wskazuje si¢, ze powody zwolnienia pracownika musza by¢ mu
przedstawione na pismie, a zgodnie z art. 30 § 8 Kodeksu pracy sad rozpoznajacy
odwotanie pracownika od wypowiedzenia lub rozwiazania bez wypowiedzenia umowy
0 pracg, rozpatruje sprawe¢ w granicach powodoéw wskazanych w o§wiadczeniu pracy o
rozwiazaniu stosunku pracy.

Projektowana ustawa wprowadza w zmienionym art. 32 Kodeksu pracy
mozliwo$§¢ wypowiedzenia kazdego rodzaju umowy o pracg. Daje to uprawnienie
zarbwno pracownikowi, jak 1 pracodawcy do zakonczeniu wspodlpracy z osoba, ktora
nie spelnia pokladanych w niej oczekiwan badz aspiracji. Skre$lajac przy tym
dotychczasowy art. 33 i art. 33(1) Kodeksu pracy, znosi si¢ odrebnos¢ dla trybu
wypowiedzeniu umowy o pracg zawartej na czas okreslony. Podobnie zmiany w art.
36 1 art. 36(1) Kodeksu pracy maja zatrze¢ réznice w zasadach wypowiadania r6znych
rodzajow umow o pracg.

W dodanym art. 37(1) Kodeksu pracy, proponuje si¢ wprowadzenie do porzadku
prawnego instytucj¢ zwolnienia z obowiazku $wiadczenia pracy, z inicjatywy
pracodawcy za zgoda pracownika lub na wniosek samego pracownika. Zwolnienie z
obowiazku $wiadczenai pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia pozwala w
sytuacjach konfliktowych, ktére koncza si¢ wypowiedzeniem umowy o pracg, na
odseparowanie od siebie stron tego konfliktu. Zwolnienie to moze by¢ takze gestem
pracodawcy w stosunku do zwalnianego pracownika, ktoremu gwarantuje si¢

wynagrodzenie w okresie wypowiedzenia, ale zwalniajac go z koniecznoS$ci



wykonywania pracy, udziela si¢ pracownikowi wsparcia w procesie szukania nowego
zatrudnienia. Wprowadzenie przedmiotowego przepisu w proponowanym brzmieniu,
rozstrzyga spor w doktrynie prawa pracy, co do dopuszczalno$ci jednostronnego —
przez pracodawce, zwolnienia pracownika z obowiazku §wiadczenia pracy.

Projektowane brzmienie art. 38 § 1 Kodeksu pracy wprowadza obowiazek
prowadzenia konsultacji wypowiedzenia umowy o prace wszystkich typéw umoédw, za
wyjatkiem umowy na okres proby, ze zwiazkiem zawodowym. Przepis ten, zgodnie ze
wskazanym wyzej kierunkiem zapewnia jeden, wspolny standard ochrony zatrudnienia
przy ré6znym typach umoéw o pracg. Ma to prowadzi¢ do wigkszego upodmiotowienia
pracownikow 1 ich organizacji, stuzy¢ dialogowi spotecznemu na poziomie zakladu
pracy oraz polubownemu rozstrzyganiu sporéw pomig¢dzy pracownikami i
pracodawcami.

Zmianie ma takze ulec przepis art. 38 § 5 Kodeksu pracy, w taki sposob, ze
pracodawca po otrzymaniu od organizacji zwiazkowej umotywowanych zastrzezen, co
do zamiaru pracodawcy wypowiedzenia pracownikowi, reprezentowanemu przez
zwiazek, umowy o pracg, bytby zobligowany do udzielenia zwiazkowi odpowiedzi na
piSmie i odniesienia si¢ do podniesionej przez zwiazek argumentacji. Utrzymana
zostalaby zasada, ze zwiazek zawodowy bierze udziat w konsultowaniu zamiaru
wypowiedzenia, ale nie uczestniczy w samym procesie podejmowania decyzji w tym
zakresie. Znowelizowany przepis wspieralby dialog pomiedzy pracodawca, a
organizacja zwiazkowa, ale nie odbieralby pracodawcy jego kodeksowego
uprawnienia do wypowiedzenia umowy o pracg, gdy uzna to za uzasadnione.

Proponowana ustawa dokonuje takze gruntownych zmian w uprawnieniach
pracownikow do odwotania si¢ od wypowiedzenia umowy o pracge. Wedhig
znowelizowanego art. 45 § 1 uprawnienie do odwotania si¢ do sadu pracy
przystugiwa¢ ma nie tylko pracownikom zatrudnionym na podstawie umowy o prace
na czas nieokreSlony, ale takze pracownikom z kontraktem terminowym i
zatrudnionym na czas wykonania okreslonej pracy. Pracownikom tym bedzie takze w
jednakowym stopniu przystugiwaé roszczenie o przywrocenie do pracy, co jest jednym
z kluczowych instrumentéw ochrony podmiotowosci pracownikéw 1 ich prawa do

obrony przed arbitralnym pozbawieniem zatrudnienia. Poglad ten prowadzi do



konieczno$ci zmiany w art. 45 § 2 Kodeksu pracy, aby sad pracy przy uznaniu
ztozonego pracownikowi wypowiedzenia za nieuzasadnione, mogt orzec nie o
przywrdécenia do pracy, ale o odszkodowaniu jedynie wtedy, gdy przywrdcenie
pracownika do pracy bedzie niemozliwe. O celowosci takiego zadania powinien
decydowac jedynie pracownik, rozumiejac, ze atmosfera po przywrdocenia w pracy, po
powrocie do niej, po sporze sadowym z pracodawca, moze by¢ trudna. Za takim
rozwigzaniem przemawiaja jednak zasady wspotzycia spotecznego, ktére nakazuja,
aby spory pomig¢dzy pracownikami, a pracodawcami miaty charakter rzeczowy, a fakt
odwotania si¢ pracownika od biednej decyzji pracodawcy do sadu, nie pozbawiat
pracownika mozliwo$ci kontynuacji zatrudnienia. Projektowany przepis zasadza si¢ na
przekonaniu, ze w panstwie demokratycznym, jednym z podstawowych uprawnien
jednostek jest prawo do powiedzenia ,,nie” bez ponoszenia z tego tytulu negatywnych
konsekwencji, jezeli postawa pracownika zastuguje na ochrong prawna.

Projektowana zmiana przepisu art. 47 Kodeksu pracy ma na celu poprawe
sytuacji 0sob, ktore zostaty (zgodnie z wyrokiem sadu) niestusznie zwolnione z pracy 1
w trakcie trwania procesu pozostawaly bez zatrudnienia. Znowelizowany przepis
zapewnia pracownikom prawo, po przywrdceniu do pracy, do wynagrodzenia za trzy
miesigce bez wzgledu na rodzaj zawartej umowy 1 zaktadowy staz pracownika.

Zmianie ma takze ulec wysoko$¢ odszkodowania dla pracownikow, ktorym w
sposob nieuzasadniony wypowiedziano umowg¢ o pracg. Projektowane brzmienie
przepisu art. 47(1) Kodeksu pracy okresla jego wysokos¢ w przedziale wynagrodzenia
pracownika za okres od 3-6 miesigcy. Pozwoli to sadowi pracy na indywidualna oceng
konkretnych spraw, a takze stopnia naruszonych obowiazkow przez pracodawce,
postawy pracownika oraz dolegliwosci dla pracodawcy, ktora bedzie wigzata si¢ z
wymiarem odszkodowania. Przyjmuje si¢ bowiem w doktrynie prawa pracy, ze
odszkodowanie ma nie tylko wynagrodzi¢ pracownikowi szkode majatkowa, ale takze
musi peli¢ funkcje odstraszajaca dla pracodawcdéw naruszajacych przepisy o
wypowiadaniu umow o pracg. Odszkodowanie ma takze dostarczy¢ pracownikowi
srodkéw na utrzymanie w czasie, w ktérym na skutek nieuzasadnionego zwolnienia,
nie miat on pracy 1 dochodéw. Przepis obowiazujacy w dotychczasowym brzmieniu, w

zwiazku z sytuacja rynkowa, tych walorow nie spetnia, co wymaga jego pilnej zmiany.



W zwiazku z powyzszym, konieczne jest skreslenie przepiséw art. 50 § 3-5 Kodeksu
pracy, dla usunigcia odrgbnosci regulacji umow na czas okreslony i na czas wykonania
okreslonej pracy.

Nowelizacja art. 58 Kodeksu pracy jest nastgpstwem rozszerzania ochrony
pracownikow przed nieuzasadnionym lub arbitralnym wypowiedzeniem umowy o
prace badz jej rozwiazaniem bez wypowiedzenia. O ile wypowiedzenie umowy o
pracg jest zwyklym trybem rozwigzania stosunku pracy, przy ktorym istnieje okres
wypowiedzenia zapewniajacy pracownikowi utrzymanie si¢ w pewnym okresie
pomiedzy zakonczeniem pracy u jednego pracodawcy, a jej rozpoczeciem u nowego.
Rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia, szczegodlnie ze wzgledu na zarzut
cigzkiego naruszenia podstawowych obowiazkow pracowniczych ma charakter nagly,
pozbawia pracownika pracy 1 zrédta dochodoéw bez zadnego okresu przejsciowego.
Nie bez znaczenia jest takze treS¢ $wiadectwa pracy, ktore zostaje wydane
pracownikowi, bgdace sygnalem dla kolejnych pracodawcow, ze pracownik zostat
dyscyplinarnie pozbawiony pracy. Tryb ten ma swoje glebokie uzasadnienie, a
praktyka zatrudnienia niejednokrotnie wymaga natychmiastowej reakcji pracodawcy i
odseparowania pracownika od zaktadu pracy. Jezeli jednak pracodawca postuguje si¢
kwalifikowana forma rozwiazania umowy o pracg naruszajac przy tym przepisy prawa
pracy, to dotkliwo$¢ tego stanu dla pracownika jest szczego6lna. Uzasadnia to, jako
odstraszajace pracodawcg 1 zabezpieczajace interesy pracownika, zwigkszenie
wysokosci aktualnych odszkodowan za nieuzasadnione lub naruszajace przepisy
prawa rozwiazywanie stosunku pracy bez wypowiedzenia. Powyzsze uzasadnia takze
tres¢ proponowanych zmian w art. 60 Kodeksu pracy.

Dodatkowo, by chroni¢ prawa pracownikdéw zwigzanych z regulowaniem czasu
pracy, w szczego6lnosci prawa do wypoczynku, wprowadza si¢ w art. 128(1) Kodeksu
pracy odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika za
naruszenie przepisOw o czasie pracy. Celem tego przepisu ma by¢, podobnie jak w
przypadku odszkodowan za naruszenie zasady rownego traktowania czy mobbingu,
zabezpieczenie o0sOb, ktorych m.in. prawo do wypoczynku zostalo w sposob

szczegblny naruszone oraz ma pehic jednoczes$nie funkcje odstraszajaco-prewencyjna.



Projektowana nowelizacja art. 61(2) Kodeksu pracy jest konsekwencja
ujednolicania przepisow kodeksu dotyczacych umoéw na czas nieokreslony oraz na
czas okreslony 1 wykonania okreslonej pracy. W nowym stanie prawnym, pracownicy,
ktorzy bez uzasadnionego powodu rozwiaza z pracodawca stosunek pracy bez
wypowiedzenia, @ bgda  ponosi¢  wobec  pracodawcy  odpowiedzialnosé
odszkodowawcza, ktorej wysoko$¢ nie bedzie uzalezniona od zakladowego stazu
pracy pracownika.

W projektowanych art. 63(3) i art. 67 Kodeksu pracy, wprowadza si¢
uzupelnienie przestanek wygasnigcia umowy o prace, postulowane przez Komisje
Kodyfikacyjna Prawa Pracy, o sytuacje braku rozwigzania umowy o prac¢ pomimo
ogloszenia upadtosci lub otwarcia likwidacji, a takze w razie faktycznego i trwatego
zaprzestania dzialalnos$ci przez pracodawce bedacego jednostka organizacyjna.

Wazna zmiang jest propozycja, aby okres w ktorym pracownik moze odwotac si¢
od przedstawionego mu wypowiedzenia umowy o pracg lub rozwigzania umowy o
prace bez wypowiedzenia zostat wydluzony. W aktualnym stanie prawnym to
odpowiednio 7 1 14 dni, co jest terminem zbyt krétkim, aby pracownik (nie
korzystajacy najczesciej z pomocy profesjonalnego petnomocnika) mogl przygotowac
si¢ do wystapienia do sadu pracy. W brzmieniu art. 264 § 1-2 Kodeksu pracy
projektowanym niniejsza ustawa, proponuje si¢, aby w odwotanie od wypowiedzenia
umowy o pracg lub jej rozwiazania bez wypowiedzenia byto mozliwe w okresie
wypowiedzenia lub terminie rownym okresowymi wypowiedzenia. Zmiana ta wplynie
pozytywnie na zapewnienie pracownikom realnego prawa do sadu. Z tych samych
wzgledoéw proponuje si¢ w art. 97 §1(2) wydhuzenie terminu na wniesienie zadania
sprostowania Swiadectwa pracy przez pracownika.

Proponuje si¢ takze zmiany w zasadach przedawniania roszczen pracowniczych.
Aktualnie nastgpuje to po uptywie trzech latach od wystapienia podstawy roszczenia.
W znowelizowanym art. 291 § 1 Kodeksu pracy miatoby to by¢ 5 lat, nie dtuzej jednak
niz 3 lata od dnia rozwiazania si¢ stosunku pracy. Taka forma przepisu zapewni
pracownikom, ktdrzy nie wystepuja z roszczeniami wobec pracodawcow, w obawie o
utrate zatrudnienia, lepsze zabezpieczenie ich praw. Projektowana ustawa, zgodnie ze

stanowiskiem Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy, przyjmuje w art. 291 § 1(4)



Kodeksu pracy, ze sad pracy obowiazany jest do uwzglednienia z urzedu uptywu
terminu przedawnienia, w stosunku do roszczen kierowanych przeciwko

pracownikom.

IV. Waznym celem, ktory stoi przed projektowana nowelizacja jest lepsza
ochrona wynagrodzenia za pracg. Stuzy¢ ma temu dodanie przepisow art. 78 § 3, art.
84(1), art. 86 § 41 151(2) § 1-3 Kodeksu pracy. Jednym z waznych probleméw, ktore
winien rozwigza¢ prawodawca w zakresie wynagradzania pracownikow, jest
wprowadzenie ustawowe] definicji premii, jako fakultatywnego sktadnika
wynagrodzenia pracownika. Potrzeba ta wynika z duzej arbitralno$ci pracodawcow
przy okreslaniu premii pracownikow, ktorzy tacza ja niskim wynagrodzeniem
bazowym, uzupetlnianym elementami pozornie motywujacymi do wigkszej
efektywnos$ci w pracy. Realnie jest to mechanizm przerzucania na pracownikow
ryzyka prowadzonej dziatalno$ci i pozbawiajacy pewnos$ci wynagrodzenia. W zwiazku
z tym, ustawa definiuje premi¢ jako S$wiadczenie pieni¢zne, stluzace nagradzaniu
pracownikow wedlug wyraznie okreslonych, precyzyjnych, sprawdzalnych i
przedstawionych pracownikom warunkow. Przedstawiony poglad na charakter prawny
premii jest juz ugruntowany w orzecznictwie Sadu Najwyzszego. Doda¢ nalezy, ze bez
zmian pozostaje mozliwos$¢ stosowania uznaniowych form wynagradzania opartych na
art. 105 Kodeksu pracy.

Istotna propozycja, cho¢ gltownie dzisiaj o walorach informacyjnych, jest
projektowany przepis art. 84(1) Kodeksu pracy, ktory wyraza zakaz zobowiazywania
pracownikow do nieujawniania wysokosci swojego wynagradzania, a w konsekwencji
uniemozliwia karanie pracownikéw za to. Zauwazy¢ nalezy, ze swoboda prowadzenia
rozmOw na temat wynagrodzenia pracownikéw jest jednym z instrumentow
weryfikowania stosowania przez pracodawce zasady rownego traktowania. O ile, w
obowiazujacym porzadku prawnym, niemozliwe jest prowadzenie polityki jawnosci
ptac, o tyle dobrowolne rozmowy pomigdzy pracownikami na temat ich
wynagrodzenia sa dopuszczalne 1 stanowia jeden z niewielu instrumentéw ochrony

przed dyskryminacja ptacowa. Stanowisko to podziela orzecznictwo Sadu



Najwyzszego, stad gtéwnie informacyjna funkcja przepisu, zaréwno dla pracownikow
jak i pracodawcow.

Projektowany przepis art. 86 § 4 Kodeksu pracy ma zadanie zniechgca¢ do
kredytowania dziatalno$ci przedsigbiorstw poprzez opdznienia w wynagradzaniu
pracownikow. Przyjecie, ze od niewyptaconego wynagrodzenia przystuguja odsetki za
w wysokosci o polowe wyzszej od ustawowych sprawi, ze pracodawcy straca
motywacj¢ finansowa do podtrzymywania plynnosci finansowej przedsigbiorstw
kosztem pracownikow. Przepis ma odpowiada¢ na rzeczywisty i palacy problem
spoteczny, porownujac bowiem dane kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy, w
niektorych wojewddztwach pomigdzy 2011, a 2012 roku liczba pracodawcow, ktorzy
posiadaja zalegtosci w wynagradzaniu pracownikéw, wzrosta w dwukrotnie.

Przedmiotowa nowelizacja przynosi takze zmiang w zakresie rozliczania czasem
wolnym od pracy, przepracowanych godzin nadliczbowych. W obecnym stanie
prawnym, gdy pracodawca z wlasnej inicjatywy rozlicza pracg nadliczbowa
pracownika okresem wolnym od pracy, to odbywa si¢ to formalnie w proporcja 1,5:1.
Jezeli za$ nastgpuje to na wniosek samego pracownika, to za godzing przepracowana
ponad normatyw pracownika, przysluguje mu taka sama liczba godzin wolnych od
pracy. W praktyce, gdy pracodawcy decyduja si¢ na rozliczenie pracy w godzinach
nadliczbowych niefinansowo, obliguja pracownikéw do podpisywania wnioskow o
udzielenie im czasu wolnego i w ten sposob prowadza kompensacje oparta na
proporcjach 1:1, co narusza przepisy ustawy. Projektowane brzmienie przepiséw art.
151(2) §1-3 odpowiada na ten problem 1 wprowadza jednolity sposob
rekompensowania pracowniom pracy w godzinach nadliczbowych czasem wolnym,

bez wzgledu na strong inicjujaca ten rodzaj, niepienieznego rozliczenia.

V. Kolejna grupg propozycji zawartej w ustawie sa zmiany o charakterze
porzadkujacym Kodeks pracy 1 odnoszace si¢ do zasad odpowiedzialno$ci
porzadkowej 1 materialnej pracownikow. W art. 104(1) §1 pkt. 10) proponuje sig, aby
w regulaminie pracy, pracodawca okreslit w jaki sposob wytania si¢ przedstawicieli
pracownikow, o ktorych mowa w przepisach prawa pracy, w szczegdlnosci, gdy

przejmuja oni zadania zwiazkéw zawodowych, gdy w zakladzie brak jest organizacji



zwiazkowej. Praktyka dziatania przedsigbiorstw wskazuje, ze gdy zachodzi potrzeba
prowadzenia rozmoéw i konsultacji z przedstawicielami zatogi, to ciala takie powotuje
si¢ ad hoc czgsto w sposdb mato czytelny 1 przejrzysty. Proponowany przepis ma na
celu standardyzacj¢ tego procesu na poziomie zaktadu pracy.

W art. 100(1) Kodeksu pracy wprowadza si¢ zasade, na mocy ktorej pracodawca
moze kontrolowac pracg podlegtych mu pracownikdéw z ograniczeniami polegajacymi
na wylaczeniu $rodkéw utajonych 1 z obowiazkiem poinformowania pracownikéw o
zasadach kontroli w zakladzie pracy. Celem projektowanego przepisu jest z jednej
strony podkreslenie uprawnien kontrolnych pracodawcy, a z drugiej ujecie ich ramy,
ktore odpowiadaja ochronie dobr osobistych pracownikéw oraz zasad wspotzycia
spolecznego, a takze zaznajamianiu pracownikéw z organizacja i procesem pracy. W
zwiazku z projektowanym brzmieniem art. 104(1) §1 pkt. 11) Kodeksu pracy, zasady,
sposoby 1 $rodki techniczne stuzace kontrolowaniu wykonywania pracy przez
pracownikoéw pracodawca winien okresli¢ w regulaminie pracy.

W proponowanym brzmieniu art. 103(4) Kodeksu pracy znosi si¢ mozliwos¢
zobowiazywania pracownikéw do pozostawania w zatrudnieniu dluzej niz w okresie
bedacym dwukrotnoscia okresu wypowiedzenia umowy o prace pracownika badz
koniecznosci zaptaty odszkodowania przewyzszajacego minimalne wynagrodzenie za
prace, w zwiazku z rozwiazaniem przez pracownikéw stosunku pracy i ponoszeniem
uprzednio przez pracodawce kosztow ich szkolenia. W pierwszej kolejnosci zauwazy¢
nalezy, ze pracodawca ponosi ryzyko osobowe przy zatrudnianiu pracownikéw, a
pracownicy zgodnie z art. 10 Kodeksu pracy maja prawo do swobodnie wybranej
pracy. Oznacza to wolno$¢ wyboru zaréwno zawodu jak i konkretnego miejsca
zatrudnienia, nie tylko jako prawa do zawarcia konkretnego stosunku pracy, ale do
jego rozwiazania na zasadach okreslonych w ustawie. Kierujac si¢ powyzszym oraz
swiadomos$cia wystepujacych patologii na rynku pracy polegajacych na
zobowiazywaniu pracownikéw do pozostawaniu w zatrudnieniu przez dtugi czas
wylacznie ze wzgledu na skierowanie pracownika na szkolenie, ktore miato charakter
standardowego przyuczenia do pracy, proponuje si¢ przepis we wskazanej tresci.

W projektowanym brzmieniu art. 108 § 1 Kodeksu pracy proponuje sie

rozszerzenie mozliwosci stosowania wobec pracownikéw kar porzadkowych. W



dzisiejszym stanie prawnym, odpowiedzialno$¢ porzadkowa pracownikow stosowana
w jest m.in. za naruszenie dyscypliny i porzadku w procesie pracy, co zdecydowanie
zaw¢za mozliwosci karania. Skutkiem tego sa dwa negatywne zjawiska. Pierwszym z
nich jest brak pewnosci adresatow normy prawnej, co do precyzyjnos$ci pojgcia
,procesu pracy”. W doktrynie prawa pracy, cho¢ wystepuje konsensus, co do tego, ze
taka konstrukcja przepisu ogranicza pracodawcow w stosowania narzedzi
dyscyplinujacych w postaci upomnienia, nagany i kary pienigznej, to konkretyzacja
tego co jest naruszeniem porzadku w procesie pracy, a co innego rodzaju naruszeniem
obowiazkow, nastrgcza wiele trudnosci. Zdarzaja si¢ wigec w praktyce dzialania
przedsigbiorstw rozmaite interpretacje obowiazujacych przepiséw, ktore zwigzane sa z
brakiem pewnosci, co do sensu obowiazujace prawa. Drugim powodem, dla ktorej
proponuje si¢ nowelizacj¢ art. 108 § 1 Kodeksu pracy jest przeswiadczenie, ze
rozciagnigcie dopuszczalno$ci stosowania kar porzadkowych na nowe obszary
obowiazkoéw pracowniczych, stuzy zaro6wno pracodawcom jak i1 pracownikom.
Przepisy o odpowiedzialnos$ci porzadkowej pracownikow daja bowiem szans¢ na
oceng zasadnos$ci zarzutow pracodawcy, mozliwos$¢ odwotania si¢ pracownika od kary
niestusznie nalozonej, daja takze zwiazkom zawodowym mozliwo$¢ zajecia
stanowiska w sprawie, a przy braku porozumieniu na poziomie zakltadowym,
pozwalaja na oceng¢ sprawy przez niezalezny sad pracy. Nalezy podkresli¢, ze w
obecnym staniem prawnym, pracodawca nie jest obowiazany do stosowania kar
porzadkowych jako alternatywy dla wypowiedzenia stosunku pracy lub jako prawnie
nakazany krok poprzedzajacy zwolnienie pracownika. W praktyce, pracodawcy, ktorzy
wykorzystuja uprawnienia wynikajace z przepisOw o odpowiedzialnosci porzadkowe;
kieruja si¢ checia motywowania pracownikow, w celu uzyskania pozadanej postawy i
efektow w procesie pracy. Cel ten, biorac pod uwage zapewnienie pracownikowi
mozliwo$ci odwolania si¢ od niestusznie natozonej kary, stuzy ksztaltowaniu
wlasciwych postaw w zakladzie pracy 1 jako taki zastuguje na ochrong. Jest to
szczegblnie istotne w kontek$cie funkcjonowania tzw. notatek stuzbowych, ktore sa
nieformalna 1 nieweryfikowalna metoda dyscyplinowania  pracownikow,
niezapewniajaca prawa do odwolania si¢ przez pracownika. Stosowanie tego typu

praktyk ma by¢ zgodnie z proponowanym art. 110(1) Kodeksu pracy, zakazane.



Projektowany art. 108 § 5 Kodeksu pracy ma na celu niedopuszczenie do
podwojnego karania pracownikoéw, z jednej strony za pomoca upomnienia, nagany
badz kary pienieznej, a z drugiej poprzez pozbawienia pracownikéw sktadnika
wynagrodzenia, chyba ze skladnik ten ma charakter wynikowy i udzielenie lub
nieudzielenie kary porzadkowej nie wptywa na prawo pracownika do jego otrzymania.
Przepis w proponowanym brzmieniu, w zwiazku z okresleniem premii jako
obiektywnie mierzalnego sktadnika wynagrodzenia, ma zabezpiecza¢ pracownikow
przed arbitralnym stosowaniem uznaniowo$ci w wynagradzaniu oraz postugiwaniem
si¢ karami o charakterze finansowym z przeznaczeniem innym nhiZ na poprawe
warunkéw bezpieczenstwa 1 higieny pracy, o czym stanowi art. 108 § 4 Kodeksu
pracy.

W art. 112 § 4 Kodeksu pracy proponuje si¢ rozwiazanie sytuacji, w ktorej
pracownik zostaje ukarany kara porzadkowa, na krotko przed rozwigzaniem umowy o
prace, a odwotanie si¢ do pracodawcy od tej kary nie jest mozliwe na skutek ustawania
stosunku prawnego pomiedzy pracownikiem, a pracodawca. W takiej sytuacji
proponuje si¢ bezposrednie odwotanie do sadu pracy, z pomini¢ciem procedury
wewnatrzzakladowe;.

W art. 123(1) Kodeksu pracy, wprowadza si¢ zasade, na mocy ktorej
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracownika wobec pracodawcy nie moze by¢
zabezpieczona wekslem. Celem tej regulacji jest wzmocnienie ochrony przed
arbitralnym stosowaniem odpowiedzialnos$ci materialnej pracownikéw. Propozycja ta
uwzglednia stanowisko Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy.

Projektowany art. 124 § 3 Kodeksu pracy, przenosi w celach informacyjnych do
ustawy, zasade wypracowana w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, ze pracownik, ktory
bez swojej winy umyslnej zniszczyt lub uszkodzil mienie powierzone mu z
obowiazkiem osobistego wyliczenia sig, odpowiada na zasadach og6lnych
przewidzianych dla odpowiedzialno$ci pracownikow za szkode wyrzadzona
pracodawcy.

W art. 125 § 1 Kodeku pracy proponuje sig, aby pracownicy, ktorzy przyjmuja
wobec pracodawcy wspdlna odpowiedzialno§¢ za mienie im powierzone z

obowiazkiem wyliczenia sig, mieli wglad w te ksiggi rachunkowe pracodawcy, ktére



dotycza ich odpowiedzialnosci z tego tytutu oraz umozliwia si¢ im uczestnictwo w
przyjmowaniu i wydawaniu tego mienia. Celem projektowanego przepisu jest
uszczegotowienie uprawnien pracownikow, ktorym powierzono mienie pracodawcy do
wspolnego wyliczenia si¢. Propozycja uwzglednia stanowisko Komisji Kodyfikacyjne;j

Prawa Pracy.

VI. W art. 87 § 71 87 § 8 Kodeksu postgpowania cywilnego, przyznaje si¢
osobom wykonujacym prac¢ na podstawie umow cywilnych prawa do bycia
reprezentowanym przez pelnomocnika delegowanego przez zwiazek zawodowy,
inspektora pracy lub przedstawiciela organizacji spotecznej w postgpowaniu toczacym
si¢ przed sadem. Podobnie osobom, ktory wnosza pozew zwiazany z naruszeniem
zasady réwnego traktowania, przyznaje si¢ prawo do bycia reprezentowanym przez
reprezentanta zwigzkowego lub osobg delegowana przez organizacje spoteczna.
Projektowane przepisy maja zapewni¢ obywatelom pehiejsze prawo do sadu i
zabezpieczenie ich praw ze strony organizacji powotanych do ich ochrony. Przepisy te
stanowia takze wzmocnienie ochrony praw os6b wykonujacych prace zarobkowa na

podstawie innego stosunku prawnego, niz stosunek pracy.

VII. Projektowana zmiana w art. 16 § 7 Kodeksu karnego skarbowego ma
doprowadzi¢ do sytuacji, w ktorej osoby zatrudnione ,,na czarno” beda mogty, bez
ponoszenia odpowiedzialnosci karnoskarbowej, informowa¢ o tym organa panstwa.
Proponowana zmiana opiera si¢ przeswiadczeniu, ze osoby, ktérych zatrudnienie
zwiazane jest z uchylaniem si¢ zatrudniajacych od optacania podatkow oraz sktadek
na ubezpieczenie spoleczne, zawsze — perspektywie czasu, jest krzywdzace dla
zatrudnianych w ten sposob o0sob, bez wzgledu na okoliczno$é, czy osoby te
swiadomie decydowaly si¢ na nielegalna forme¢ zatrudnienia i taity w zwiazku z tym
uzyskiwane z tego tytulu dochody, czy tez znajdowatly si¢ pod presja ekonomiczna
pracodawcy. O ile nie jest mozliwe precyzyjne ocenienie motywacji zatrudnionych ,,na
czarno”, o tyle oczywistym jest, ze ujawnianie faktu takiego zatrudnienia lezy w
interesie publicznym, totez stosowanie odpowiedzialnosci karnoskarbowej w stosunku

do 0s6b gotowych informowa¢ o tym fakcie, nie lezy w interesie panstwa.



VIII. Proponowana nowelizacja art. 2 ust. 3 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o
szczegblnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow jest podyktowana potrzeba implementacji Dyrektywy
Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw
Cztonkowskich odnoszacych si¢ do zwolnien grupowych (OJ. L 225, 12.8.1998,
p.16 —21; Dz.Urz. UE —polskie wyd. specj. 05, t.3, s. 327). Przepis w nowym
brzmieniu, zgodnie z treScia dyrektywy, bedzie zobowiazywa¢ do podania w trakcie
konsultacji procesu zwolnienia grupowe informacji o liczbie oséb przewidzianych w
grupach pracownikéw, przewidzianych do zwolnienia. Znowelizowany przepis bedzie
wigc dawal realne podstawy do prowadzenia konsultacji pomigdzy pracodawca, a

zwiazkami zawodowymi.

IX. W ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania, w art. 8 ust. 1 tej ustawy prowadza si¢
otwarty katalog przestanek cech podlegajacych ochronie prawnej zatrudnionych, w
sposob analogiczny do ujgcia tego problemu w Kodeksie pracy. W art. 8 ust. 3 ustawy
wprowadza si¢ pojecie dyskryminacji przez asocjacje — na zasadach identycznych z
zawartymi w Kodeksie pracy, definiujac to pojgcie jako nieréwne traktowanie
motywowane przeswiadczeniem o przynaleznos$ci osoby lub 0so6b do grupy, o cechach
prawnie chronionych badZ poprzez powiazanie z nig. Zmiany te maja przyczynic si¢
do petniejszej ochrony oséb zatrudnionych przed nieréwnym traktowaniem oraz
zapewni¢ jednakowy standard ochrony oso6b wykonujacych prace na podstawie

umowy cywilnoprawnej z tym, ktory zostat przewidziany dla pracownikow.

X. W ustawie z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za
pracg¢ proponuje si¢ skreslenie art. 6 ust. 2 1 3. Celem nowelizacji jest likwidacja
nierdownego traktowania mtodych pracownikéw na rynku pracy, ktérych mozna w
dzisiejszym stanie prawnym zatrudnia¢ z wynagrodzeniem okreslonym na poziomie
jedynie 80 proc. ustawowego minimalnego wynagrodzenia za pracg. Celem ptacy

minimalnej jest zapewnienie mlodym pracownikom podstawy utrzymania i



bezpieczenstwa socjalnego. Placa minimalna nie moze by¢ traktowana jak nagroda za
staz pracy. Jej zadania sa bowiem inne. Traktowanie przedmiotowego przepisu jako
preferencji dla zatrudniania mlodych pracownikéw jest nie do pogodzenia z funkcja
gwarancyjna i ochronng prawa pracy oraz realiami rynkowymi, w ktorych wysoko$¢
ptacy minimalnej nie daje podstaw, co do mozliwosci jej obnizania w stosunku do
okreslonych grup spolecznych wyodrebnianych wiekowo, ptciowo, zawodowo czy

terytorialnie.

XI. Projektowana ustawa dokonuje takze zmian w ustawie z dnia 23 maja 1991 r.
o rozwiazywaniu sporow zbiorowych. Proponuje si¢ skre§lenie w ustawie art. 4 ust. 1,
ktory stanowi, ze nie jest dopuszczalne prowadzenie sporu zbiorowego w celu
poparcia indywidualnych zadan pracowniczych, jezeli ich rozstrzygnigcie jest mozliwe
w postgpowaniu przed organem rozstrzygajacym spory o roszczenia pracownikow.
Nalezy zauwazyC, ze instytucja strajku opiera si¢ stosowaniu presji ze strony
pracownikow na pracodawceg, w celu uwzglednienia stanowiska zatogi w procesie
decyzyjnym pracodawcy. Wytaczenie z dopuszczalnego zakresu spraw zwiazanych np.
z ustaleniem istnienia stosunku pracy wobec 0so6b zatrudnianych na podstawie uméw
cywilnoprawnych czy spraw dotyczacych zaptaty zaleglego wynagrodzenia przez
pracodawce lub stosowania dyskryminacji w zatrudnieniu stanowi arbitralne
ograniczenie dla konstytucyjnego prawa do strajku. W art. 22 ustawy proponuje si¢
uzupelnienie przestanek dopuszczalnos$ci strajku solidarno$ciowego o obrong praw i
interesOw 0sob zatrudnionych na podstawie stosunku prawnego innego niz stosunek
pracy. Przepis ten w proponowanym brzmieniu ma stanowi¢ lepsza ochrong praw

0soOb, ktore nie posiadaja prawa do strajku.

XII. Projektowana ustawa dokonuje takze zmian w tresci ustawy z dnia 30
sierpnia 1996 r. o komercjalizacji 1 prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych.
Proponuje si¢ po pierwsze, wprowadzenie w art. 14(1) ustawy wymogow
kompetencyjnych dla oséb delegowanych przez zaloge do zasiadania w radzie
nadzorczej. Osoby te powinny posiada¢ wyksztalcenie wyzsze oraz 3 - letnie

dos$wiadczenie zawodowe na stanowiskach pracy zwigzanych z dzialalno$cia



gospodarcza, finansowa, obstuga prawna, zarzadzaniem lub nadzorem
wlascicielskim. Zmiana ma doprowadzi¢ do wprowadzenia do rad nadzorczych
menadzerow odpowiedzialnych przed pracownikami. Po drugie, w art. 14(2) ustawy
uzupelia si¢ luke prawna, ktora polega na tym, ze osobie wybranej przez zaloge
przedsigbiorstwa do reprezentowania jej w radzie nadzorczej nie przystuguje w
obecnym stanie prawnym roszczenie o zobowigzania spotki do zlozenia oswiadczenia
o powotaniu do rady nadzorczej, gdy walne zgromadzenie, tego nie uczyni. Ustawa

przyznaje to roszczenie.

XIII. W ustawie z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych, proponuje si¢
w art. 2 ust. 1-3 przyznanie petlnego prawa koalicji, nie tylko pracownikom, ale takze
osobom, ktore wykonuja prace zarobkowa na podstawie stosunkéw cywilnoprawnych.
W konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy nr 87 z 1948 r. o Wolnosci
Zwiazkowej 1 Ochronie Praw Zwiazkowych, przyjeto ze prawo do tworzenia i
przystepowania do organizacji zwiazkowych ma przystugiwa¢ osobom pracujacym,
zwanymi czasem ,,ludzmi pracy”. Wskazuja na to uzyte odpowiednio w wersjach
angielskiej i francuskiej stowa: ,worker” 1 ,travailleurs”. W polskiej ustawie
zwiazkowe] zdefiniowano podmioty uprawnione do podejmowania dzialalnos$ci
zwiazkowe] w pelnym jej zakresie — zawg¢zajaco, co sprawia wyklucza m.in. osoby
zatrudniane na podstawie umow cywilnoprawnych czy pracujacych na wilasny
rachunek. Projektowana ustawa dostosowuje wigc zapisy prawa zwiazkowego do
regulacji migdzynarodowych oraz zapewnia wigksza ochrong osobom, ktére nie
posiadaja statusu pracownikow.

W art. 13(1) ust. 1 nowelizowane] ustawy proponuje si¢ wprowadzenie
ograniczen dla zasiadania w kolejnych kadencjach w ciatach statutowych zwiazkow
zawodowych. Celem tej regulacji jest demokratyzacja procesu sprawowania wtadzy w
zwiazkach zawodowych oraz prowadzenie wigkszej rotacji w wybieraniu wtadz tych
organizacji, co wraz z nowelizacja art. 31 ust. 1 ustawy ma przeciwdziata¢ alienacji
zwiazkow zawodowych. Ostatnia wspomniana zmiana ma na celu zniesienie sytuacji,
w ktorej zwolnienie z obowiazku §wiadczenia pracy w zwigzku z wykonywaniem

funkcji zwiazkowe] pozwala na pelna rezygnacje z pracy zawodowej. Projektowany



przepis ma umozliwi¢ dziataczom zwiazkowym kontynuowanie pracy zwiazkowej, ale
naktada na nich jednoczes$nie obowiazek utrzymania zatrudnienia na dotychczasowym
stanowisku 1 w tym samym otoczeniu pracowniczym, W zmniejszonym wymiarze,
maksymalnie do potowy czasu pracy pracownika.

Proponowane zmiany w art. 25(1) ust. 2 ustawy zmierzaja do zastapienia
obowiazku  sktadania kwartalnych sprawozdan dotyczacych stanu liczebnego
organizacji zwiazkowe] — obowiazkiem odpowiedzi na zapytanie pracodawcy w
przedmiocie liczebno$ci zwiazku. Wydaje si¢, ze w proponowanej formie realizacja
obowiazku informacyjnego zwiazkow zawodowych wobec pracodawcow jest bardziej
zasadna.

Podsumowujac projektowane zmiany, ktorych celem, obok modernizacji prawa
pracy 1 lepszego przystosowania go do zmieniajacych si¢ realiow gospodarki
rynkowej, sa takze ochrona praw pracowniczych 1 stusznych interesOw pracodawcéow,
nalezy przywota¢ opinig, ktora znalazta si¢ w podsumowaniu kilkuletnich prac
Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy, 1 ktora bliska jest takze autorom projektowanej

ustawy: "Dostosowanie prawa pracy do zasad panstwa demokratycznego i gospodarki

spoteczno-rynkowej oraz innych zasad ustrojowych oznacza konieczno$¢ oparcia go

na niepodwazalnym paradygmacie ochrony pracy pracownikéw i1 0s6b wykonujacych

prace w_warunkach podobnych do pracowniczych. Trzeba przy tym podkreslié, ze
ochronna funkcja prawa pracy uksztattowata si¢ wilasnie w warunkach gospodarki

rynkowej, zatem wprowadzenie takiej gospodarki w Polsce nie moze by¢ arcumentem

na rzecz ostabienia prawnej ochrony pracy.".

3. Obciagzenie finansowe dla budzetu panstwa i jednostek samorzadu
terytorialnego.
Ustawa nie powoduje obcigzen finansowych dla budzetu panstwa 1 jednostek

samorzadu terytorialnego.

4. Zalozenia projektow aktow wykonawczych.

Ustawa nie wymaga wydania aktow wykonawczych do jej stosowania.



5. Informacja o odbytych konsultacjach spolecznych
Projekt ustawy nie byt poddany konsultacjom spolecznym w rozumieniu art. 34 ust. 3

Regulaminu Sejmu Rzeczypospolitej Polskie;j.

6. Zgodnos¢ projektu ustawy z prawem Unii Europejskiej.

Tres¢ ustawy jest zgodna z prawem Unii Europejskie;.
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Pani Ewa Kopacz
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Opinia prawna w sprawie zgodnosci z prawem Unii Europejskie;j
poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw (przedstawiciel wnioskodawcéw: posel Anna
Grodzka)

Na podstawie art. 34 ust. 9 uchwaty Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 30 lipca
1992 r. — Regulamin Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej (M.P. z 2012 r. poz. 32, ze zm.)
sporzadza si¢ nastepujaca opinie:

I. Przedmiot projektu ustawy

Projekt ustawy przewiduje nowelizacje ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
— Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94, ze zm.). Zmiany majg dotyczy¢
m.in. rozszerzenia listy kryteriow zakazanej dyskryminacji w ramach
zatrudnienia oraz rozciggnigcia zakazu dyskryminacji na zakaz mobbinguy,
rozszerzenia katalogu dziatan uznanych za przejaw dyskryminacji, przerzucenia
na pracodawce cigzaru dowodu w razie uprawdopodobnienia naruszenia zasady
réownego traktowania, zmiany definicji stosunku pracy, wzmocnienia zakazu
zastgpowania uméw o prace umowami cywilnoprawnymi, wprowadzenia
 samodzielnego okreslania przez pracownika czasu 1 miejsca wykonywania
pracy, ograniczenia mozliwosci zawierania umoéw na czas okreslony,
rozszerzenia obowigzku uzasadniania przez pracodawce wypowiedzenia lub
rozwigzania umow o prace, rozszerzenia mozliwosci rozwigzywania umow o
prace za wypowiedzeniem i dostosowania do tego dlugosci okresow
wypowiedzenia, rozciagnigcia na wszystkie rodzaje umdéw o pracg mozliwosci
skracania przez pracodawce okresu wypowiedzenia, wprowadzenia mozliwosci
zwalniania pracownika 2z obowigzku $wiadczenia pracy w  okresie
wypowiedzenia, rozszerzenia obowigzku konsultacji ze zwiazkami
zawodowymi w przypadku zamiaru wypowiedzenia pracownikowi umowy o
prace, zmiany zakresu orzekania sadow w przypadku wypowiedzenia umowy o
prace, zmiany wysokosci wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy,
przystugujacego pracownikowi w razie podjecia pracy w wyniku przywrocenia
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do pracy, zwiekszenia wysokosci odszkodowania zasadzanego przez sady w
przypadku niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy przez pracodawcg,
zwiekszenia kwoty odszkodowania naleznego pracownikowi w razie
niezgodnego z prawem rozwiazania przez pracodawcg umowy b.ez
wypowiedzenia, uregulowania premii jako sktadnika wynagrodzema3
wprowadzenia zakazu zobowiazywania pracownika do nieujawniania wysokosci
swojego wynagrodzenia, przyznania pracownikowl odsetek od kwot-y
niewyplaconego W terminie wynagrodzenia, zwigkszenia odszkodowania
naleznego pracownikowi w przypadku rozwiazania stosunku pracy wskutek
mobbingu, przerzucenia na pracodawce cigzaru dowodu nienaruszenia zasady
przeciwdziatania mobbingowi, rozszerzenia pojgcia mobbingu, zobowigzania
pracodawcy do zapewnienia pracownikowi dotknigtemu mobbingiem warunkow
stuzacych reintegracji z zespotem, z ktorego zostat wykluczony, albo do
przeniesienia takiego pracownika na inne miejsce pracy, wprowadzenia do
ustawy listy dziatan i zachowan wypetniajacych znamiona mobbingu, natozenia
na pracodawce obowiazku zapewnienia ochrony osobom sygnalizujacym
wystapienie mobbingu, wydtuzenia terminu, w ktéorym pracownik moze zadaé
sprostowania $wiadectwa pracy, zakazania kontroli pracownika przy uzyciu
srodkéw ukrytych, ograniczenia okresu, w ktérym pracownik bedzie
obowiazany do pozostawania w stosunku pracy w przypadku podnoszenia
swoich kwalifikacji, poszerzenia obowigzkowych sktadnikéw regulaminu pracy,
rozszerzenia listy przypadkow, w ktérych pracodawca moze wymierzyc
pracownikowi kare upomnienia lub kare nagany, wprowadzenia mozliwosci
odwotywania si¢ przez pracownika od ukarania karg pienigzng bezposrednio do
sadu pracy, wprowadzenia zakazu zabezpieczania odpowiedzialnosci
odszkodowawcze] pracownika wekslem, przyznania pracownikom prawa do
odszkodowania za naruszenie przez pracodawce przepisOw o czasie pracy,
zmiany zasad udzielania czasu wolnego od pracy w zamian za czas
przepracowany w godzinach nadliczbowych, wydtuzenia terminéw na
wnoszenie do sadu odwotania od wypowiedzenia umowy o prace¢ albo zadania
przywrocenia do pracy, wydtuzenia okresu przedawnienia roszczen ze stosunku
pracy.

Ponadto projekt przewiduje zmiany w os$miu innych ustawach. Zmiany w
ustawie z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (Dz. U.
Nr 43, poz. 296, ze zm.) majg na celu przyznanie prawa wyst¢gpowania w
charakterze pelnomocnika nowym kategoriom osoéb. Zmiany dotycza spraw
zwiazanych z ochrong pracy osob zatrudnionych w ramach stosunku
niepracowniczego oraz spraw zwigzanych z roéwnym traktowaniem i
przeciwdziataniem dyskryminacji i mobbingowi.

Zmiany w ustawie z dnia 10 wrzesnia 1999 r. — Kodeks karny skarbowy
(Dz. U. z 2013 r. poz. 186, ze zm.) dotycza rozszerzenia wylaczenia karalnosci
za przestepstwa 1 wykroczenia skarbowe. ‘



Zmiany w ustawie z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow (Dz. U. Nr 90, poz. 844, ze zm.) dotycza zmiany zakresu
obowigzku informacyjnego cigzacego na pracodawcy zamierzajacym
przeprowadzi¢ zwolnienia grupowe.

Zmiany w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych
przepisdéw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz. U. Nr 254,
poz. 1700, ze zm.) przewiduja rozszerzenie listy kryteridow ze wzgledu, na ktore
zakazuje si¢ nier6wnego traktowania os6b fizycznych oraz wprowadzenie
pojecia dyskryminacji przez asocjacje.
| Zmiany w ustawie z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym

wynagrodzeniu za prace (Dz. U. Nr 200, poz. 1679, ze zm.) majg na celu
podniesienie wysokosci minimalnego wynagrodzenia pracownika w okresie
jego pierwszego roku pracy.

Zmiany w ustawie z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych (Dz. U. Nr 55, poz. 236, ze zm.) maja na celu wprowadzenie
mozliwosci prowadzenia sporu zbiorowego w celu poparcia indywidualnych
zadan pracowniczych w sytuacji, gdy ich rozstrzygniecie jest mozliwe w
postgpowaniu przed organem rozstrzygajacym spory o roszczenia pracownikow
oraz poszerzenie listy celéw i czasu trwania strajku solidarnosciowego.

Zmiany w ustawie z dnia 30 sierpnia 1996 r. o komercjalizacji i
prywatyzacji (Dz. U. z 2013 r. poz. 216) majg na celu wprowadzenie cenzusu
wyksztatcenia 1 doswiadczenia zawodowego dla cztonkdéw rad nadzorczych
wybieranych przez pracownikdw, rolnikéw lub rybakéw, a takze okreslenia
uprawnienn 0séb wybranych przez pracownikéw, rolnikéw lub rybakow, a nie
powotanych do rady nadzorcze;j.

Zmiany w ustawie z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.
U. 22001 r. Nr 79, poz. 854, ze zm.) dotycza prawa tworzenia i wstepowania do
zwiazkéw zawodowych', ograniczenia czasu pemienia funkcji zwiazkowych,
sktadu  zaktadowej organizacji zwiazkowej oraz jej obowigzkéw
informacyjnych, obowiazkéw informacyjnych pracodawcy, a takze prawa do
zwolnienia z obowigzku sSwiadczenia pracy na okres kadencji w zarzadzie
zaktadowe] organizacji zwiazkowe;.

Ustawa ma wej$¢ w zycie po uptywie 6 miesigcy od dnia ogloszenia.

II.  Stan prawa Unii Europejskiej w materii objetej projektem
Projekt ustawy, ze wzgledu na jego przedmiot, nalezy oceni¢ pod katem
zgodnosci z nastgpujacymi aktami prawa Unii Europejskiej:
e dyrektywa Rady Nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1988 r. w sprawie zblizania
ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych sie do zwolnien
grupowych (Dz. Urz. WE L 225z 12.8.1998 ., s. 16),

! Nalezy zaznaczyé, ze proponowany przepis art. 2 ust. 1 ustawy o zwiazkach zawodowych jest sformutowany w
sposéb uniemozliwiajacy pele zrozumienie jego tresci.



e dyrektywg Rady 99/70/WE 2z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca
Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego
przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw
(UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP)
oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz.
WEL 175210.7.1999 r., s. 43),

o dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca,
w zycie zasad¢ rownego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne (Dz. Urz. UEL 180z 19.7.2000 r., 5. 22),

o dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca
ogolne warunki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i
pracy (Dz. Urz. WE L 303 z22.12.2000 r., s. 16),

e dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4
listopada 2003 r. dotyczaca niektorych aspektow organizacji czasu pracy
(Dz. Urz. UEL 299z 18.11.2003 ., s. 9),

o dyrektywa Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajacg
w zycie zasad¢ rownego traktowania mezczyzn 1 kobiet w zakresie
dostgpu do towarow i ustug oraz dostarczania towaréw 1 ustug (Dz. Urz.
UEL 373221.12.2004 r., s. 37),

‘e dyrektywg 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego 1 Rady z dnia 5 lipca
2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz
réwnego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy
(wersja przeredagowana) (Dz. Urz. UE L 204 z 26.7.2006 r., s. 23),

o dyrektywa 2009/38/WE Parlamentu Europejskiego 1 Rady z dnia 6 maja
2009 r. w sprawie ustanowienia europejskiej rady zaktadowej lub trybu
informowania pracownikéw i konsultowania si¢ z nimi @ w
przedsigbiorstwach lub grupach przedsigbiorstw o zasiggu wspolnotowym
(Dz. Urz. UE L 122 216.5.2009 r., s. 28),

o dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z dnia 7 lipca
2010 r. w sprawie stosowania zasady rownego traktowania kobiet i
mezczyzn prowadzacych dziatalnosé na whasny rachunek oraz uchylajacy
dyrektywe Rady 86/613/EWG (Dz. Urz. UE L 180 z 15.7.2010r., s. 1).

III.  Analiza przepisow projektu pod katem ustalonego stanu prawa
Unii Europejskiej

III.1. Proponowane zmiany w ustawie — Kodeks pracy -

Proponowane zmiany art. 11° Kodeksu pracy (art. 1 pkt I projektu),
polegajace na rozszerzeniu listy kryteriow zakazanej dyskryminacji i
odniesieniu wszystkich kryteriow zakazanej dyskryminacji do mobbingu oraz
proponowane zmiany art.18> Kodeksu pracy (art. 1 pkt 3 projektu), dotyczace
cigzaru dowodu w przypadku naruszenia zasady rownego traktowania sa zgodne
z dyrektywa 2000/43/WE i z dyrektywa 2006/54/WE. Odrgbnie nalezy ocenié¢



zgodnos$¢ proponowanych zmian z dyrektywa 2000/78/WE. Dyrektywa dotyczy
zwalczania dyskryminacji m.in. ze wzgledu na przekonania. Projekt, a takze
obowiazujace przepisy Kodeksu pracy, odwotujg si¢ jedynie do przekonan
politycznych, co jest niewatpliwie pojeciem wezszym. Z drugiej strony nalezy
zauwazy¢, ze katalog kryteriow zakazanej dyskryminacji w projekcie, a takze w
obecnie obowigzujacym przepisie, ma charakter otwarty i wymienione w nim
kryteria sg jedynie przykladowe. W konkluzji nalezy uznac, Ze proponowane
zmiany sg réwniez zgodne z dyrektywg 2000/78/WE.

Proponowane zmiany art. 18°* Kodeksu pracy (art. 1 pkt 2 projektu),
dotyczace Kkryteridw rownego traktowania, przejawdw dyskryminacji oraz
dyskryminacji przez asocjacje sg zgodne z dyrektywa 2000/43/WE 1 z
dyrektywa 2006/54/WE.

Proponowana zmiana art. 25' Kodeksu pracy (art. 1 pkt 5 projektu),
dotyczaca ograniczenia w zawieraniu uméw o pracg¢ na czas okreslony, jest
zgodna z klauzulg 5 zatgcznika do dyrektywy 99/70/WE.

Proponowane zmiany art. 104' Kodeksu pracy (art. 1 pkt 31 projektu, w
zakresie proponowanego punktu 10) sa zgodne z przepisami dyrektywy
2009/38/WE. Nalezy zaznaczy¢, ze dyrektywa jest implementowana do prawa
polskiego ustawa z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zaktadowych
(Dz. U. z 2012 r. poz. 1146). Proponowana zmiana ma jedynie suplementarny
charakter w stosunku do przepiséw ustawy implementujacej dyrektywe.

Proponowane zmiany art. 128' i art. 151% Kodeksu pracy (odpowiednio:
art. 1 pkt 38 1 pkt 39 projektu) nie sg sprzeczne z postanowieniami dyrektywy
2003/88/WE.

Pozostate zaproponowane zmiany w ustawie — Kodeks pracy nie sa objete
zakresem prawa UE badz nie sg z nim sprzeczne.

II1.2. Proponowane zmiany w ustawie — Kodeks postgpowania
cywilnego, polegajace na rozszerzeniu katalogu 0sob, ktére mogg wystepowac
w charakterze pelnomocnika, mozna uzna¢ za zgodne z art. 17 ust. 2 dyrektywy
2006/54/WE. :

IIL.3. Proponowane zmiany w ustawie o szczegllnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow stanowia doprecyzowanie informacji, jakie pracodawca jest
obowiazany przekaza¢ zakladowym organizacjom zwigzkowym. Zmiana ta jest
zgodna z art. 2 ust. 3 lit. b dyrektywy 98/59/WE.

HI.4. Oceniajac zgodnos¢ z prawem Unii Europejskiej proponowanych
zmian w ustawie o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w
zakresie rownego traktowania szczego6lng uwage nalezy zwrdci¢ na przepisy
dyrektywy 2000/78/WE. W art. 1 dyrektywy okreslono zamkniety katalog



pieciu kryteriow, ze wzgledu na ktére zakazana jest dyskryminacja w zakresie
zatrudnienia i pracy. Jednym z tych kryteriéw sg ,,przekonania”.

Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania, zgodnie z przypisem nr 1 do tytulu dokonuje w zakresie
swojej regulacji wdrozenia m.in. dyrektywy 2000/78/WE. Zgodnie z art. 2 ust. 2
ustawy przepisow jej rozdziatow 1 i 2 nie stosuje si¢ do pracownikow w
zakresie uregulowanym przepisami ustawy — Kodeks pracy. Oznacza to a
contrario, ze w zakresie nieuregulowanym w ustawie Kodeks pracy, ustawe
stosuje si¢ réwniez do pracownikow. W tym kontekscie nalezy zwrdci¢ uwage,
ze obecnie art. 8 ust. 1 ustawy wprowadza zakaz nierownego traktowania oséb
fizycznych ze wzgledu na kryteria okre$lone w zamknigtym katalogu. Znajduje
si¢ wsrod nich kryterium ,$wiatopogladu™, co nalezy uzna¢ za odpowiednik,
uzytego w dyrektywie pojecia ,,przekonania”. Projekt ustawy przewiduje zmiane
art. 8 ust. 1 ustawy w ten sposob, ze dotychczasowy katalog kryteriow zakazane;j
dyskryminacji statby si¢ katalogiem otwartym, a ponadto zmianie uleglaby lista
wymienionych w przepisie kryteriow. W poréwnaniu z obecnym stanem
prawnym proponuje sie dodanie czterech nowych kryteriow?, w tym kryterium
przekonan politycznych i usunigcie jednego: swiatopogladu. Nalezy ocenié, ze
pojecie przekonan politycznych nie jest tozsame z pojgciem swiatopogladu. Jest
niewatpliwie wezsze od wystepujacego w dyrektywie ogdlnego pojecia
przekonan.

Ocena zgodnosci proponowanej zmiany art. 8 ust. 1 ustawy nie jest
oczywista. Z jednej strony, mozna dojs¢ do wniosku, ze usunigcie jednego z
kryteriow ma jakie§ znaczenie, a tym znaczeniem byloby dopuszczenie
dyskryminacji ze wzgledu na S$wiatopoglad. Z drugiej strony, zamiana
zamknietego katalogu zakazanych kryteriéw dyskryminacji, na katalog otwarty
oznacza, ze kryteria wyszczego6lnione w przepisie sg jedynie przykiadowe, a to
oznacza, ze pomini¢cie jednego z dotychczasowych kryteriow nie ma znaczenia.
Nalezy uznad, ze usuniecie z tresci przepisu jednego z kryteriow zakazanej
dyskryminacji, wyraznie wymienionego w dyrektywie, moze spowodowac
watpliwosci dotyczace obowigzywania tego kryterium, jednak wprowadzenie
otwartego katalogu kryteriéw zakazanej dyskryminacji powoduje, ze przepis
projektu nalezy uznaé za zgodny z dyrektywa 2000/78/WE.

Ponadto zmiany sg zgodne z dyrektywami 2000/43/WE, 2004/113/WE,

2006/54/WE, 2010/41/UE.

II1.5. Pozostate przepisy projektu ustawy nie sg objgte zakresem regulacji
prawa Unii Europejskiej badZ nie sg z nim sprzeczne.

? Nalezy zaznaczyé, ze tytul ustawy wyraznie odwoluje sie do przepiséw Unii Europejskiej. Projekt ustawy
zmierza do dodania w art. 8 ust. 1 ustawy trzech kryteriéw zakazanej dyskryminacji, ktore nie wynikaja z prawa
Unii Europejskiej. Wprowadzenie zakazu dyskryminacji ze wzgledu na te kryteria (przekonania polityczne,
przynaleznosé zwiazkowa, tozsamo$¢ plciowa i stan cywilny) nie jest wprawdzie niezgodne z prawem Unii
Europejskiej, ale wywotluje mylne przekonanie, ze zmiana wynika z prawa Unii Europejskiej. Analogiczna
uwaga dotyczy propozycji dodania w ustawie zakazu dyskryminacji przez asocjacje.



IV. Konkluzja '
Poselski projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych
innych ustaw jest zgodny z prawem Unii Europejskiej.

Szeﬁncelaru Sejmu

Lech Czapl
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Opinia prawna w sprawie stwierdzenia, czy poselski projekt ustawy o
zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw
(przedstawiciel wnioskodawcow: posel Anna Grodzka) jest projektem
ustawy wykonujgcej prawo Unii Europejskiej w rozumieniu art. 95a
regulaminu Sejmu

Projekt ustawy przewiduje nowelizacje ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
— Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94, ze zm.). zmiany maja dotyczy¢
m.in. rozszerzenia kryteridw zakazanej dyskryminacji w ramach zatrudnienia
oraz rozciagniecia zakazu dyskryminacji na zakaz mobbingu, rozszerzenia
katalogu dziatan uznanych za przejaw dyskryminacji, przerzucenia na
pracodawce ciezaru dowodu w razie uprawdopodobnienia naruszenia zasady
rébwnego traktowania, zmiany definicji stosunku pracy, wzmocnienia zakazu
zastgpowania umoéw o prace umowami cywilnoprawnymi, wprowadzenia
samodzielnego okreslania przez pracownika czasu i1 miejsca wykonywania
pracy, ograniczenia mozliwosci zawierania uméw na czas okreslony,
rozszerzenia obowiazku uzasadniania przez pracodawce wypowiedzenia lub
rozwigzania umow o prace, rozszerzenia mozliwosci rozwigzywania umow o
prace za wypowiedzeniem 1 dostosowania do tego dlugosci okreséw
wypowiedzenia, rozciagniecie na wszystkie rodzaje umow o prace mozliwosci
skracania przez pracodawcg okresu wypowiedzenia, wprowadzenia mozliwosci
zwalniania pracownika z obowiazku $wiadczenia pracy w  okresie
wypowiedzenia, rozszerzenia obowiazku konsultacji ze zwiazkami
zawodowymi w przypadku zamiaru wypowiedzenia pracownikowi umowy o
pracg, zmiany zakresu orzekania sadéw w przypadku wypowiedzenia umowy o
pracg, zmiany wysoko$ci wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy,
przystugujacego pracownikowi w razie podjecia pracy w wyniku przywrdcenia
do pracy, zwigkszenia wysokosci odszkodowania zasadzanego przez sady w
przypadku niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy przez pracodawce,
zwigkszenia kwoty odszkodowania naleznego pracownikowi w razie
niezgodnego =z prawem rozwiazania przez pracodawcg umowy bez
wypowiedzenia, uregulowania premii jako skladnika wynagrodzenia,
wprowadzenia zakazu zobowigzywania pracownika do nieujawniania wysokosci
swojego wynagrodzenia, przyznania pracownikowi odsetek od kwoty
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niewyplaconego w terminie wynagrodzenia, zwigkszenia odszkodowania
naleznego pracownikowi w przypadku rozwigzania stosunku pracy wskutek
mobbingu, przerzucenia na pracodawce ciezaru dowodu nienaruszenia zasady
przeciwdziatania mobbingowi, rozszerzenia pojecia mobbingu, zobowigzania
pracodawcy do zapewnienia pracownikowi dotknietemu mobbingiem warunkow
stuzacych reintegracji z zespotem, z ktérego zostal wykluczony, albo do
przeniesienia takiego pracownika na inne miejsce pracy, wprowadzenia do
ustawy listy dziatan i zachowan wypetniajacych znamiona mobbingu, natozenia
na pracodawce obowigzku zapewnienia ochrony osobom sygnalizujacym
wystapienie mobbingu, wydtuzenia terminu, w ktérym pracownik moze zadac
sprostowania swiadectwa pracy, zakazania kontroli pracownika przy uzyciu
srodkéw ukrytych, ograniczenia okresu, w ktérym pracownik bedzie
obowiazany do pozostawania w stosunku pracy w przypadku podnoszenia
swoich kwalifikacji, poszerzenia obowigzkowych sktadnikéw regulaminu pracy,
rozszerzenie listy przypadkow, w ktorych pracodawca moze wymierzyé
pracownikowi kare upomnienia lub kare nagany, wprowadzenia mozliwosci
odwotywania si¢ przez pracownika od ukarania kara pieni¢zna bezposrednio do
sadu pracy, wprowadzenia zakazu zabezpieczania odpowiedzialnosci
odszkodowawczej pracownika wekslem, przyznania pracownikom prawa do
odszkodowania za naruszenie przez pracodawcg¢ przepisOw o czasie pracy,
zmiany zasad udzielania czasu wolnego od pracy w zamian za czas
przepracowany w godzinach nadliczbowych, wydluzenia terminéw na
wnoszenie do sadu odwotania od wypowiedzenia umowy o prace albo zadania
przywrocenia do pracy, wydtuzenia okresu przedawnienia roszczen ze stosunku
pracy.
Ponadto projekt przewiduje zmiany w o$miu innych ustawach.
Poselski ustawy o zmjanie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw nie zawiera przepisdw majacych na celu wykonanie prawa Unii
Europejskiej.

Projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw nie jest projektem ustawy wykonujacej prawo Unii Europejskiej w

rozumieniu art. 95a regulaminu Sejmu.
Szef Kancelarii Sejmu
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W imieniu” Krajowej Rady Bieglych Rewidentéw bardzo serdecznie dziekuje za
przeslanie poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy (pismo
7.dnia 20 pazdziernika 2013 r., znal: CMS-WP-173-219/13).

Jednoczeénie pragne pomformowac, ze Krajowa Izba Bieglych Rewidentow
dokonala wstepnej oceny dokumentu ° uznala, ze tematyka projektu nie lezy

w przedmiocie jej zainteresowania.
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W nawigzaniu do pisma z dnia 29 pazdziernika 2013 r. (znak: GMS-WP-173-319/13)

5¢WW /W

dotyczacego poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy uprzejmie informuije,

ze Narodowy Bank Polski nie zglasza uwag do powyzszego dokumentu.
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