SEIM Druk nr 334

RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ Warszawa, 12 lutego 2002 r.
IV kadencja
Pan
Marek Borowski

Marszatek Sejmu
Rzeczypospolitej Polskiej

Na podstawie art. 118 ust. 1 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia
2 kwietnia 1997 r. i na podstawie art. 29 ust. 1 i 2 regulaminu Sejmu nize;
podpisani postowie wnoszg, projekt ustawy:

- 0 zmianie ustawy Kodeks Pracy oraz o zmianie niektorych
innych ustaw.

Do reprezentowania wnioskodawcéw w pracach nad projektem ustawy
upowazniamy posta Tomasza Szczypinskiego.

(-) Lukasz Abgarowicz; (-) Dariusz Jacek Bachalski: (-) Jerzy Feliks Budnik;
(-) Zbigniew Chlebowski; (-) Andrzej Czerwinski; (-) Grzegorz Dolniak;
(-) Mirostaw Drzewiecki; (-) Waldy Dzikowski; (-) Marta Fogler;
(-) Andrzej Galazewski; (-) Zyta Gilowska; (-) Stanistaw Gorczyca;
(-) Cezary Grabarczyk; (-) Aleksander Grad; (-) Pawel Gras; (-) Jerzy
Hertel; (-) Bogdan Klich; (-) Bronistaw Komorowski; (-) Ewa Kopacz;
(-) Leszek  Korzeniowski; (-) Janusz  Lewandowski; {-) Elzbieta
Fukacijewska; (-) Edward Maniura; (-) Andrzej Markowiak; (-) Piotr Mateja;
(-) Konstanty Micdowicz; (-) Tadeusz Parchanski; (-) Grazyna Paturalska;
(-) Teresa Piotrowska; (-) Pawel Piskorski; () Kazimierz Plocke;
(-) Maciej Ptazynski; (-) Edward Ptonka; (-) Jacek Protasiewicz;
(-) Elzbieta Radziszewska; (-) Jan Rokita; (-) Stawomir Rybicki; (-) Jan
Rzymetka; (-) Grzegorz Schetyna; (-) Krystyna Skowronska; (-) Tomasz
Szezypifiski; (-) Adam Stanistaw Szejnfeld; {(-) Krystyna Szumilas; (-) Iwona
Sledziﬁska—Katarasiﬁska; (-) Jan  Tomaka; (-) Eugeniusz  Wycisto;
(-) Krzysztof Zaremba; (-) Bogdan Zdrojewski; (-) Stanistaw Zmijan;
(-) Marek Zylinski.




Ustawa

o zmianie ustawy Kodeks Pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw.

Art.1. Wustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks Pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94,
Nr 106, poz. 668 i Nr 113, poz. 717, z 1999 r. Nr 99, poz. 1152, z 2000 r. Nr 19, poz. 239, Nr
43, poz. 489, Nr 107, poz. 1127 i Nr 120, poz. 1268 oraz 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) wprowadza sie nastepujqce zmiany:

1)

2)

3)
4)
5)

6)

7)

8)

skresla si¢ art.16;

w art. 18, § 2 otrzymuje brzmienie:

a) ,,§ 2. W sytuacji grozacej upadioscia lub likwidacja pracodawcy, za zgoda
zaktadowej organizacji zwiazkéw zawodowych, mozna dokona¢ odstepstw od
obowiazujacych pozakodeksowych przepisow prawa pracy na okres nie dluzszy niz 6
miesiecy.”,

b) po § 3 dodaje si¢ § 4 w brzmieniu:

»3 4. Jezeli u danego pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwiazkow
zawodowych, zgod¢ na odstgpstwa, o ktorych mowa w § 2, wyrazaja przedstawiciele
zalogi wybrani w trybie regulaminu opracowanego przez pracodawceg i zaakceptowanego
przez co najmniej 50% pracownikow.”,

¢) po § 4 dodaje si¢ § 5 w brzmieniu:

»$ 5. Warunki oraz zakres odstgpstw, okreslonych w § 2, ustala regulamin, o ktérym
mowa w §4. O zamiarze wprowadzenia odstgpstw pracodawca niezwtocznie zawiadamia
wlasciwego inspektora pracy , ktory moze zmieni¢ ich zakres lub nie wyrazi¢ zgody na
wprowadzenie zgloszonych odstepstw.”,

skresla si¢ art. 18 2 ;

skresla si¢ art. 18 3;

skresla si¢ art. 22 § 11;

w art. 25 po § 1 dodaje si¢ § 1' w brzmieniu:

,»d 1'. Dopuszcza si¢ stosowanie umow o pracg na zastgpstwo pracownika w zwiazku z
nieobecnoscia w pracy innego pracownika. Umowa ta trwa przez okres nieobecnosci
zastgpowanego pracownika w pracy, a okres jej wypowiedzenia wynosi:

1) 3 dni - jezeli okres zastgpstwa nie przekraczal 2 tygodni,

2) tydzien — jezeli okres zastepstwa przekroczylt 2 tygodnie”;

skresla si¢ art. 25'.;

w art. 29 dodaje si¢ § 2 w brzmieniu:



»$ 2. Pracodawcy zatrudniajacy nie wigcej niz 50 pracownikéw dodatkowo w
umowie o prac¢ okreslaja wynagrodzenie oraz jego sktadniki.”;
9) w art 30 dodaje si¢ § 4' w brzmieniu:

»$ 4' . Przepisu § 4 nie stosuje si¢ do pracodawcy zatrudniajacego nie wigcej niz 50
pracownikow”;

10) w art 36 po § 1 dodaje sie § 1' w brzmieniu:

»§ 1'. U pracodawcy zatrudniajacego nie wigcej niz 50 pracownikéw nie stosuje sig¢
przepisu § 1. Dlugos¢ okresu wypowiedzenia umowy o prac¢ na czas nie okreslony,
okresla si¢ w umowie.”;

11) wart. 37:
a) § 1 otrzymuje brzmienie:

»$1.W okresie wypowiedzenia umowy o prac¢ dokonanego przez pracodawce, jezeli
okres tego wypowiedzenia jest co najmniej 2-tygodniowy, pracownikowi przystuguje
zwolnienie na poszukiwanie pracy, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.”,

b) W § 2 ust. 1) otrzymuje brzmienie:

»1) 1 dzien roboczy - w okresie wypowiedzenia przekraczajacego 2 tygodnie, a nie
przekraczajacego 1 miesiaca,”;
12) w art. 38 skresla si¢ § 3 14;

13) W art. 40 zwrot: ,,prawo do renty z tytutlu zaliczenia do I lub II grupy inwalidow”,
zastepuje si¢ zwrotem: ,,prawo do renty z tytuty catkowitej niezdolnosci do pracy.”;

14) Art. 41. otrzymuje brzmienie:

,Art. 41. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika w pracy, ktora trwa nie dluzej niz 1 miesiac, wskazujac tg
nieobecnos¢ za przyczyng uzasadniajaca wypowiedzenie”;

15) W art.61%, §1 otrzymuje brzmienie:

,§1. Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 61' przystuguje w wysokosci wynagrodzenia
pracownika za okres wypowiedzenia, a w przypadku rozwiazania umowy o pracg zawartej
na czas okre$lony lub na czas wykonywania okre§lonej pracy - w wysokos$ci
wynagrodzenia za okres 2 tygodni.”

16) W art. 72 w § 1 zwrot: ,,bieg wypowiedzenia rozpoczyna si¢ po uptywie tego okresu”
zastgpuje si¢ zwrotem: ,,bieg okresu wypowiedzenia rozpoczyna si¢ od daty dorgczenia
odwolania”.;

17) W art. 77> wprowadza si¢ zmiany:

a) § 1. otrzymuje brzmienie:

,»3 1. Pracodawca, u ktorego nie obowiazuje zaktadowy uktad zbiorowy pracy ani
ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy odpowiadajacy wymaganiom okreslonym



w § 3, zatrudniajacy wigcej niz 50 pracownikdw, ustala warunki wynagrodzenia za
prace w regulaminie wynagradzania.”;

b) w § 5 zwrot ,,oraz art. 241?*” zastgpuje si¢ zwrotem: ,,art. 241?? oraz art. 24128 §
2’9;

18) W art. 86 skresla sig §3.
19) W art.87 §1 dodaje sig¢ pkt.5 w brzmieniu:
»J) wymagalne raty pozyczki udzielonej pracownikowi przez pracodawceg.”
20) W art. 92 wprowadza si¢ zmiany:
a) § 1. pkt 1 otrzymuje brzmienie:

,»1) choroby lub odosobnienia w zwiazku z choroba zakazna - trwajacej tacznie
do 7 dni w kwartale roku kalendarzowego - pracownik zachowuje prawo do
75% wynagrodzenia, chyba Zze obowiazujace u danego pracodawcy przepisy
prawa pracy przewiduja wyzsze wynagrodzenie z tego tytutu”.

b) § 2 otrzymuje brzmienie:

»3 2. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, oblicza si¢ wedlug zasad
obowiazujacych przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego i
wyplaca za drugi 1 kazdy nastgpny dzien niezdolnosci do pracy, nie wylaczajac
dni wolnych od pracy.”

c) dodaje sig § 2' w brzmieniu:
,§2'. Pracodawca na wniosek pracownika moze udzieli¢ mu urlopu w
pierwszym dniu niezdolnosci do pracy z powodu o ktorym mowa w § 1. pkt 1, z
tym ze laczna liczba dni urlopu wykorzystanego na ten cel nie moze
przekroczy¢ 5 dni w roku.

d) w § 4 zwrot ,trwajacy tacznie dluzej niz 35 dni w ciagu roku kalendarzowego”
zasrtgpuje si¢ zwrotem ,trwajacym tacznie dluzej niz 7 dni w kwartale roku
kalendarzowego”

21) W art. 92! dodaje si¢ § 3 w brzmieniu:

»$ 3. Przepisu § 1 nie stosuje si¢ w przypadku pracodawcy zatrudniajacego nie
wigcej niz 50 pracownikow”;

22) W art. 93, § 7 otrzymuje brzmienie:

»3 7. Odprawa pos$miertna nie przystuguje rodzinie, o ktorej mowa w § 4, jezeli
pracodawca ubezpieczyl pracownika na zycie, a odprawa posmiertna wyptacona
przez instytucje ubezpieczeniowa jest nie nizsza niz wysokos$¢ odprawy wyliczonej
zgodnie z zasada wymieniona w §2. Jezeli odprawa posmiertna wyptacona przez
instytucje ubezpieczeniowa jest nizsza od wymienionej] w §2, pracodawca jest
zobowiazany pokry¢ roéznicg.”;



23) W art. 94 skresla sig pkt 8.

24) W art. 97 dodaje si¢ § 1' w brzmieniu:
.8 1'. W przypadku rozwiazania umowy o prace z pracownikiem, z ktorym
dotychczasowy pracodawca nawiazuje kolejna umoweg o pracg, pracodawca jest
zobowiazany wystawi¢ $wiadectwo pracy tylko na zadanie pracownika.”;

25) W art. 104, § 2 otrzymuje brzmienie:
,»$ 2. Regulaminu pracy nie wprowadza sig, jezeli w zakresie przewidzianym w § 1
obowiazuja postanowienia uktadu zbiorowego pracy lub gdy pracodawca zatrudnia

nie wigcej niz 50 pracownikow.”;

26) W art. 104 ' § 1 wprowadza si¢ zmiany:

Po pkt 2) dodaje sig pkt 2' w brzmieniu:
» 2') wykaz stanowisk pracy, przy ktorych czas pracy pracownikdw moze by¢
okreslony wymiarem zadan”;

27) W art. 108 § 4 otrzymuje brzmienie:

»S 4. Wplywy z kar pieni¢znych przeznacza si¢ na poprawg warunkow
bezpieczenstwa i higieny pracy.”;

28) Skresla sig art. 1137;
29) W art. 119 wprowadza si¢ zmiany:
a) dotychczasowa tre$¢ zostaje oznaczona jako § 1.
b) dodaje si¢ § 2 w brzmieniu;
»3 2. W szczegolnie uzasadnionych wypadkach, gdy przemawiaja za tym
okoliczno$ci sprawy, a zwlaszcza stopien winy pracownika, stopien
swiadomo$¢ wyrzadzania szkody, jego stosunek do obowiazkéw
pracowniczych, sad pracy moze orzec, na wniosek pracodawcy o
odszkodowaniu ponad kwotg, o ktorej mowa w § 1.”;
30) Art. 129 otrzymuje brzmienie:
»3 1. Czas pracy nie moze przekracza¢ 12 godzin na dobg 1 48 godzin w
tygodniu z zapewnieniem, ze nie przekroczy przecigtnie 40 godzin na tydzien
w przyjetym okresie rozliczeniowym nie dluzszym niz 12 miesiacy, z

zastrzezeniem przepisow artykutow 129%1 132 § 21 4.”;

»S 2. Okres rozliczeniowy ustalony w miesiagcach oznacza miesiace
kalendarzowe.”;

31) W art. 129% § 1 otrzymuje brzmienie:



»8 1. W przypadkach, gdy jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jego
organizacja moze by¢ stosowany przerywany czas pracy wedlug z gory
ustalonego rozktadu, przewidujacego nie wigcej niz jedna przerwe w pracy w
ciagu doby trwajaca nie dtuzej niz 5 godzin.”;

32) Skresla sig art. 129017,

33) W art. 129'° wprowadza sie zmiany:

a)

dotychczasowe brzmienie przepisu oznacza si¢ jako § 1.

b) dodaje si¢ §2, § 31 § 4 w brzmieniu:

»$ 2. Pracodawca moze wprowadzi¢ jedna przerwe nie wliczang do czasu
pracy w wymiarze nie przekraczajacym 90 minut, przeznaczona na spozywanie
positku lub zatatwienie spraw osobistych.”;

»$ 3. Przerwe, o ktérej mowa w § 2, wprowadza si¢ na podstawie uktadu
zbiorowego pracy, regulaminu pracy lub na podstawie umowy o prace.”;

»3 4. Pracodawca obowiazany jest zapewni¢ co najmniej 11-godzinny
nieprzerwany czas wolny, przeznaczony na wypoczynek pomigdzy kolejnymi
dniami pracy.”;

34) W art.129 " wprowadza si¢ zmiany:

a)

dotychczasowa tres¢ oznacza sig jako § 1.

b) dodaje si¢ § 2 w brzmieniu:

»3 2. Pracodawca nie ma obowiazku prowadzenia ewidencji czasu pracy
pracownikow, ktorych czas pracy okres$lony jest wymiarem ich zadan oraz
pracownikow otrzymujacych ryczalt za godziny nadliczbowe.”;

35) W art. 132 § 5 przyjmuje brzmienie:

a)

.§ 5. W przypadku wymienionym w § 2 przepisy art. 129° stosuje si¢
odpowiednio.”

36) W art. 133 wprowadza si¢ zmiany:

a)
b)

c)

a)zmienia sig w § 2 liczbe: ,,150 na liczbg: ,,240”.
b)dodaje si¢ § 3 w brzmieniu:
»3 3. Dopuszczalny dobowy wymiar czasu pracy, tacznie z godzinami

nadliczbowymi, nie moze przekroczy¢ 12 godzin na dobg, jak wymieniono w
art. 129 § 1.7



37) W art.134 wprowadza si¢ zmiany:

a) w § 1 po wyrazach: ,, Za prac¢ w godzinach nadliczbowych” dodaje si¢ wyrazy: ,,
przekraczajacych normeg ustalona w dziennym harmonogramie rozkladu czasu
pracy” oraz wyrazy: ,, 100% wynagrodzenia” zast¢puje si¢ wyrazami” ,, 50%
wynagrodzenia”;

b) w § 1' dodaje si¢ na koncu wyrazy: ,, Za prace przekraczajaca roOwnoczesnie
dobowa normg czasu pracy wynikajaca z harmonogramu pracy i przecigtna
tygodniowa normg czasu pracy przystuguje dodatek tylko z jednego tytutu.”;

c¢) dodaje si¢ § 4 w brzmieniu:

» §.4. Dodatek o ktérym mowa w § 1 nie przystuguje pracownikowi, jezeli
pracodawca dokonal za pisemna zgoda pracownika korekty harmonogramu
rozkladu czasu pracy w miesiacu kalendarzowym, w ktérym nastapito
przekroczenie normy czasu wynikajacej z harmonogramu o godziny
przepracowane jako godziny nadliczbowe”

38) W art. 137 dodaje si¢ § 3 w brzmieniu:

»§ 3. W stosunku do pracownikéw wykonujacych stale pracg poza zakladem
pracy dodatek, o ktérym mowa w § 2, moze by¢ zastapiony ryczaltem, ktorego
wysokos¢ odpowiada przewidywanemu wymiarowi pracy w porze nocnej.”;

39) W art. 143 dotychczasowa tre$¢ oznacza sig jako § 11 dodaje sie § 2 w brzmieniu:

»$ 2. U pracodawcy zatrudniajacego nie wigcej niz 50 pracownikdéw, w zamian
za czas przepracowany ponad ustalona norme, mozna pracownikowi udzieli¢
czasu wolnego w tym samym wymiarze. W tym przypadku pracownikowi nie
przystuguje dodatek za prace w godzinach nadliczbowych.”;

40) W art. 153, § 2 otrzymuje brzmienie:

»8 2. Z uplywem roku pracy pracownikowi przystuguje prawo do pozostatej
czegsci urlopu przystugujacemu mu po przepracowaniu roku.”;

41) W art. 155" wprowadza si¢ zmiany:

a) w § 1 zwrot: ,,z pracownikiem uprawnionym do urlopu” zastepuje sie
zwrotem: ,,z pracownikiem, o ktorym mowa w art. 153 Kp”;

b) w § 1 pkt.2 litera b) po zwrocie: ,,na czas okreslony,” dodaje si¢ zwrot: ,,na
okres probny trwajacy co najmniej 1 miesiac”;

c¢) dodaje si¢ § 4 w brzmieniu:

»3 4. Przepisy § 1 pkt 2 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika
podejmujacego prace u kolejnego pracodawcy w ciagu innego roku
kalendarzowego niz rok, w ktérym ustat jego stosunek pracy z poprzednim
pracodawca.”;



42) art. 155% otrzymuja brzmienie:

»§ 1. Przepis art. 155" § 1 pkt 2 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika
powracajacego do pracy u dotychczasowego pracodawcy w ciagu roku
kalendarzowego po trwajacym co najmniej jeden miesiac okresie:

1) urlopu bezptatnego,

2) urlopu wychowawczego,

3) tymczasowego aresztowania,

4) odbywania kary pozbawienia wolnosci,

5) nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

Przepis powyzszy nie narusza zasady przyznawania urlopéw wypoczynkowych,
okreslonych w odrebnych przepisach.”;

»3 2. Jezeli okres, o ktorym mowa w § 1, przypada po nabyciu przez pracownika
prawa do urlopu w danym roku kalendarzowym, wymiar urlopu pracownika
powracajacego do pracy u dotychczasowego pracodawcy ulega w tym roku
proporcjonalnemu obnizeniu chyba, ze przed rozpoczeciem tego okresu pracownik
wykorzystat urlop w przystugujacym mu lub wyzszym wymiarze.”;

43) W art. 155% zwrot ,,art. 155" 1 art. 1552 zastepuje si¢ zwrotem: ,art. 155, 155% 1
1597

44) Wprowadza si¢ art. 170 w brzmieniu:

»Art. 170. W razie wypowiedzenia stosunku pracy, urlop przystugujacy za rok
kalendarzowy, w ktorym nastapilo rozwiazanie stosunku pracy, powinien by¢
wykorzystany zgodnie z decyzja pracodawcy lub pracownika w okresie
wypowiedzenia.”;

45) Art. 171 dodaje si¢ § 3 w brzmieniu:

»3 3. W przypadku rozwiazania umowy o prac¢ z pracownikiem, z ktorym
dotychczasowy pracodawca nawiazuje niezwlocznie kolejna umowg o pracg,
strony moga uzgodni¢, ze ekwiwalent nie zostanie wyplacony, a urlop
przystugujacy  pracownikowi zostanie wykorzystany podczas  dalszego
zatrudniania u danego pracodawcy.”;

46) W art. 172 po zwrocie: ,,przysluguje wynagrodzenie” dopisuje si¢ zwrot:
»Wyplacane w terminie wyptaty wynagrodzenia u pracodawcy dla tego
pracownika,”;

47)W art. 205 § 3 po zdaniu pierwszym dodaje si¢ zdanie: ,,Mtodocianemu, ktéry nie
nabyl jeszcze prawa do urlopu, o ktérym mowa w § 1 1 § 2 pracodawca moze, na
jego wniosek, udzieli¢ zaliczkowo urlopu w okresie ferii szkolnych.”;

48) W art. 209 wprowadza si¢ zmiany:

a) § 1 otrzymuje brzmienie:

,»$ 1. Pracodawca rozpoczynajacy dzialalnos$¢ jest obowiazany, w terminie
30 dni od dnia rozpoczecia tej dziatalnos$ci, zawiadomi¢ na piSmie



wlasciwego inspektora pracy i wlasciwego panstwowego inspektora
sanitarnego o miejscu, rodzaju i zakresie prowadzonej dziatalno$ci.”;

b) § 2 na koncu zdania dodaje si¢ zwrot: ,, jezeli zmiana technologii moze
powodowac zwigkszenie zagrozenia dla zdrowia pracownikéw.”;

c) skresla si¢ § 3;

49) W art. 210 w § 3 po zwrocie: ,,prawo do wynagrodzenia” dodaje si¢ zwrot: ,,na
zasadach okreslonych w art. 81 § 1.”;

50) W art. 229 wprowadza si¢ zmiany:

a) w § 1 na koncu dodaje si¢: ,,Nie dotyczy to pracownikéw, z ktorymi
zawierana jest kolejna umowa o prac¢ na tym samym stanowisku lub w
podobnych warunkach pracy.”;

b) § 2 otrzymuje brzmienie:

»8 2. Pracownik zatrudniony w warunkach szkodliwych lub w uciazliwych
warunkach pracy podlega okresowym badaniom lekarskim w terminach
wyznaczonych przez uprawnionego lekarza medycyny pracy. W przypadku
niezdolno$ci do pracy trwajacej dluzej niz 30 dni, spowodowanej choroba,
pracownik podlega ponadto kontrolnym badaniom lekarskim w celu ustalenia
zdolnosci do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku.”

c) w § 6 po zdaniu pierwszym dodaje si¢ zdanie w nastgpujacym brzmieniu:
»Pracodawca zatrudniajacy nie wigcej niz 50 pracownikow lub taki, ktory
organizuje nowe stanowiska pracy, nie ponosi kosztow badan wstgpnych osoby

przyjmowanej do pracy. Koszty tych badan pokrywa Fundusz Pracy.”;

51) W art. 231 zwrot: ,,i nie zostat zaliczony do zadnej grupy inwalidéw” zastepuje si¢
zwrotem: ,,jednakze nie uzyskat prawa do renty z tytulu niezdolnosci do pracy”;

52) W art. 2373, § 3 otrzymuje brzmienie:

»$ 3. Szkolenia, o ktorych mowa w § 2, odbywaja si¢ na koszt pracodawcy i w
miarg mozliwo$ci w czasie pracy.”;

53)W art. 237° w § 3 skregla si¢ wyrazy ., za jego zgoda *’;

54) W art. 237 ' wprowadza si¢ zmiany:
a) § 1 otrzymuje brzmienie:
,»3 1. Pracodawca zatrudniajacy wigcej niz 50 pracownikow tworzy stuzbe
bezpieczenstwa i higieny pracy, zwana dalej ,,stuzba bhp”, petniaca funkcje

doradcze i konsultacyjne w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy.”;

b) skresla si¢ § 21§ 3;



55) W art. 237'2 wprowadza si¢ zmiany:
a)w § 1, liczbg ,,50” zastepuje si¢ liczba: ,, 2507;
b) dodaje si¢ § 3 w brzmieniu:

»$ 3. Wlasciwy inspektor pracy w porozumieniu z wlasciwym panstwowym
inspektorem sanitarnym moze nakaza¢ utworzenie komisji bezpieczenstwa i
higieny pracy przez pracodawceg zatrudniajacego mniejsza liczbe pracownikow
niz okreslona w § 1, jezeli jest to uzasadnione stwierdzonymi zagrozeniami
zawodowymi.”;

56) W art. 2417, § 4 otrzymuje brzmienie:

»3 4. W razie rozwigzania lub wypowiedzenia uktadu, do czasu zawarcia nowego
uktadu, nie dluzej niz przez 6 miesigcy od rozwigzania, obowiazuje uktad
dotychczasowy chyba, ze przed uptywem tego terminu strony zgodnie o§wiadcza,
1z nie zamierzaja zawrze¢ nowego uktadu.”;

57) W art. 281 skresla si¢ pkt 1;
58) W art. 282 w § 1 pkt 1 na poczatku zdania dodaje si¢ wyraz: ,,umys$lnie”.;
59) W art. 283 w § 2 pkt 1 otrzymuje brzmienie:

,»1) wbrew obowiazkowi nie zawiadamia w terminie 30 dni wlasciwego inspektora
pracy 1 wlasciwego inspektora sanitarnego o miejscu, rodzaju, zakresie
prowadzonej dzialalno$ci, jak réwniez o zmianie miejsca, rodzaju i zakresu
prowadzonej dziatalno$ci oraz zmianie technologii, jezeli zmiana technologii moze
powodowac zwigkszenie zagrozenia dla zdrowia pracownikéw.”;

60) Art. 299 otrzymuje brzmienie:

Rada Ministrow moze w drodze rozporzadzenia wylaczy¢ stosowanie
niektoérych przepisow kodeksu w stosunkach pracy, jak rowniez w zakresie
niezb¢ednym ze wzgledu na szczegdlne warunki pracy uregulowaé odmiennie
niektére prawa 1 obowiazki pracownikow zatrudnionych w gospodarstwach
domowych lub gospodarstwach rolnych.”

61) W art. 304, § 1 otrzymuje brzmienie:

»8 1. Pracodawca jest obowiazany stworzy¢ bezpieczne i higieniczne warunki
wykonywania pracy osobom fizycznym wykonujacym pracg na innej podstawie niz
stosunek pracy w zakladzie pracy. W przypadku wykonywania pracy w innym
miejscu, wyznaczonym przez pracodawcg, zobowigzany jest do stworzenia
bezpiecznych 1 higienicznych warunkow wykonywania pracy — w miar¢ mozliwosci.”;

Przepisy przej$ciowe i koncowe:

Art. 2. Przepis art. 92! § 3 stosuje si¢ do pracownikow zatrudnionych po dniu wejscia w zycie
niniejszej ustawy



Art. 3. W ustawie z dnia 30 sierpnia 1996 r. o komercjalizacji i prywatyzacji przedsigbiorstw
panstwowych Dz. U. Nr 118, poz. 561 i Nr 156, poz. 775, z 1997 r. Nr 32, poz. 184, Nr 98,
poz. 603, Nr 106, poz. 673, Nr 121, poz. 770, Nr 137, poz. 926 i Nr 141, poz. 945, z 1998 r.
Nr 106, poz. 668, z 1999 r. Nr 40, poz. 400 i Nr 101, poz. 1178, z 2000 r. Nr 15, poz. 180, Nr
26, poz. 306, Nr 31, poz. 383, Nr 60, poz. 703, Nr 84, poz. 948 i Nr 122, poz. 1315 oraz z
2001 r Nr 63, poz.637, Nr 72, poz.745 i Nr 76 poz.807) art. 14 ust.1 otrzymuje brzmienie:

»1. Po zbyciu przez Skarb Panstwa ponad potowy akcji spdiki postanowienia statutu
dotyczace powolywania i odwotywania cztonkow rady nadzorczej moga by¢ zmienione.”

Art. 4. W ustawie z dnia 28 grudnia 1998 r. o szczeg6élnych zasadach rozwiazywania z
pracownikiem stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie
niektorych ustaw (Dz. U. z 1990 r. Nr 4, poz. 19, Nr 10, poz. 59 i Nr 51, poz. 298, z 1991 r.
Nr 83, poz. 372, Nr 106, poz. 457 i Nr 113, poz. 491, z 1992 r. Nr 21, poz. 84,z 1994 r. Nr 1,
poz. 1,z 1996 r. Nr 24, poz. 110 oraz z 2000 r. Nr 12, poz.136)):
a) w art. 1 ust 1 po zwrocie: ,, w zakladach zatrudniajacych” dopisuje si¢ zwrot: ,, od
50”.
b) w art. 8 ust. 2. otrzymuje brzmienie:
,» 2. Odprawa pienigzna zalezna jest od stazu pracy u danego pracodawcy i przystuguje
w wysokosci:
1) jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik przepracowat mniej niz
10 lat,
2) dwumiesigcznego wynagrodzenia, jezeli pracownik przepracowat 10 lat, lecz
mniej niz 20 lat,
3) trzymiesigcznego wynagrodzenia, jezeli pracownik przepracowat 20 lat i1
wigce;j.
Odprawe¢ pieniezng ustala si¢ wedlug zasad obowiazujacych przy obliczaniu
ekwiwalentu pienigznego za urlop wypoczynkowy. Wydatki z tego tytutu sa
pokrywane ze $srodkow zaktadu pracy.”
c) wart. 8 ust.3 dodaje si¢ pkt. 7 w brzmieniu:
,»7) ktory do dnia rozwiazania stosunku pracy przyjat propozycj¢ zatrudnienia w
zaktadzie pracy wskazanym przez zaklad zmniejszajacy zatrudnienie.”
d) w art.10ust 1 po zwrocie: ,,zakladach pracy zatrudniajacych” dopisuje si¢ zwrot:  ,,0od
50”.

Art. 5. Ustawa wchodzi w zycie 30 dni po ogloszeniu.
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UZASADNIENIE

I. Czesé ogolna

Praca to dzi$ stowo - troska. Zdobycie pracy 1 jej utrzymanie to najwazniejsze zadania
polskich rodzin. Utrata pracy stanowi dzi§ najwigksze zmartwienie. Stabo$¢ naszej
gospodarki ukazato rosnace lawinowo bezrobocie. Jawne i1 ukryte bezrobocie w Polsce juz
dzi$§ nalezy do najwyzszych w Europie. Tymczasem na rynek pracy wejdzie w najblizszych
latach wyz demograficzny z lat osiemdziesiatych — mtodzi ludzie, ktorzy beda chcieli
pracowac. Obnizenie jawnego i ukrytego bezrobocia tylko o potowg, czyli do poziomu 10%
wymaga utworzenia w najblizszych latach co najmniej 4 miliondw nowych miejsc pracy poza
rolnictwem.

Nowe miejsca pracy moga by¢ stworzone jedynie przez konkurencyjne
przedsigbiorstwa, szczegdlnie mate 1 $rednie. Umozliwienie pracodawcom rozwoju, czyli
takze tworzenia miejsc pracy wymaga szybkiego przyjecia pakietu dziatan, do ktoérego w
szczego6lnosci nalezy dostosowanie przestarzalego i sztywnego prawa pracy do warunkoéw
nowoczesnej gospodarki rynkowe;.

Samymi zmianami prawa pracy nie zmienimy groznego trendu wzrastajacego w
Polsce bezrobocia. Potrzebny jest catoSciowy program uwalniajacy energi¢ Polakéw. Nie
kregpujacy ich przedsiebiorczosci pobudzajacej rozwoj gospodarczy. Zmiany w prawie pracy
sa jednak warunkiem koniecznym takiego programu. Oczekiwane sa zaréwno przez
pracodawcow jak i rosnaca rzesz¢ 0osob poszukujacych pracy.

W wyniku globalizacji zmienia si¢ takze sposob funkcjonowania rynku pracy na

swiecie. Coraz czgSciej tworzone sa przedsigbiorstwa, ktdore maja na celu zarzadzanie
konkretnym projektem, czy wykonaniem konkretnej, jednorazowej pracy. Po speknieniu
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zadania rozwiazuja si¢ 1 szukaja pracy w nowym miejscu i z nowymi ludzmi. Typowym
przyktadem takiej branzy jest budownictwo, ktére ponadto jak wiele innych sektorow
gospodarki cechuje takze znaczna sezonowo$¢ zatrudniania pracownikéw. Nowoczesnego i
elastycznego rynku pracy nie da si¢ juz regulowac sztywnymi przepisami.

To czy miejsca pracy beda tworzone w Polsce, czy w innych krajach zalezy od
odwaznych zmian uregulowan prawnych normujacych zjawiska pracy i1 prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej. Jezeli koszty pracy w Polsce beda wysokie, a przepisy sztywne i
zmuszajace do biurokratyzacji zjawiska pracy, przedsigbiorcom po prostu nie bedzie sig
optacato tworzy¢ nowych miejsc pracy w naszym kraju.

Zarowno teoria jak 1 doswiadczenia tak polskie, jak 1 zagraniczne potwierdzaja, iz
jedna z najskuteczniejszych recept na tworzenie nowych miejsc pracy jest wspieranie edukacji
i rozwoju przedsigbiorczosci. Tylko konkurencyjne przedsigbiorstwa, w szczegolnosci mate i
$rednie, moga stworzyé¢ tak duza liczbe nowych miejsc pracy jakiej potrzebujemy. Zadne
inne, inicjowane przez rzad, drogie programy walki z bezrobociem nie beda w stanie zastapi¢
inicjatywy przedsigbiorcow.

Przepisy obecnie obowiazujacego kodeksu pracy w sposéb zdecydowany zniechgcaja
mniejsze przedsigbiorstwa do zwigkszania zatrudnienia pracownikéw. Liczne badania opinii
tej kategorii przedsigbiorcéw jednoznacznie wskazuja, iz prawo pracy odbierane jest przez
nich jako zagrozenie i1 bez jego glgbokiej zmiany nie mozna liczy¢ na wzrost zatrudnienia w
tej kategorii przedsigbiorstw.

Kodeks pracy w dzisiejszej formie, zwtaszcza po duzej nowelizacji wprowadzonej w
roku 1996, a w szczegolnosci po ostatnich zmianach dokonanych w latach 2000 i 2001
spowodowat zupelne zachwianie rownowagi pomigdzy pracownikami a pracodawcami,
przyznajac tym pierwszym znacznie uprzywilejowana pozycje. Tym samym kodeks pracy
stal si¢ dla pracodawcow aktem wrogim, ktéry zdecydowanie zniechgca do tworzenie nowych
miejsc pracy.

Przepisy kodeksu pracy w dzisiejszym brzmieniu sa mato elastyczne i nie
odzwierciedlaja zmian jakie dokonaty si¢ w ciagu ostatnich lat na rynku pracy.

Niniejszej projekt zawiera takie propozycje zmian Kodeksu pracy, ktore:

1) przywracaja w czg$ci, zachwiang w ostatnich latach rownowage pomiedzy
prawami i obowiazkami pracodawcy i1 pracownika na gruncie prawa pracy;
2) upraszczaja dokumentacj¢ pracy 1 odbiurokratyzowuja dziatalnos¢

przedsigbiorstw zwigzana z zatrudnianiem pracownikow; szczegolnie duzo
propozycji dotyczy matych i $rednich przedsigbiorstw;

3) zmniejszaja koszty pracy, np. dzigki nowym, zgodnym z praktyka panstw
rozwinigtych regulacjom dotyczacym rozliczania nadgodzin;
4) umozliwiaja elastyczne ksztattowanie stosunkéw pracy migdzy pracodawca

i pracownikiem, np. poprzez wprowadzenie mozliwos$ci zawierania tzw.
umowy na zastepstwo,

Proponowane w niniejszym projekcie zmiany zostaty opracowane na podstawie wielu
projektéw organizacji pracodawcoéw i przedsigbiorcow, przedstawianych w ostatnich latach,
a takze m.in. ponizszych opracowan:

- Stanowiska Zespotu ds. Odbiurokratyzowania Gospodarki dotyczace nowelizacji

Kodeksu Pracy — 1999-09-10,
- Pracodawcy o Kodeksie Pracy — Warszawa 2000 r.- PFPiIRMSP 1 ZPWiM,
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- Projektu nowelizacji Kodeksu Pracy przedstawionego przez Komisj¢ Matych i
Srednich Przedsigbiorstw Sejmu poprzedniej kadencii,

- Projektu nowelizacji Kodeksu Pracy opracowanego przez SKL w III kadencji Sejmu,

- Projektu nowelizacji Kodeksu Pracy opracowanego przez UW w III kadencji Sejmu.

Przywrdcenie rownowagi pomig¢dzy oczekiwaniami pracownikow, a
mozliwosciami ich spelnienia przez pracodawcow, powinno uczyni¢ kodeks pracy
,bezpieczniejszym” dla pracodawcow. W innym przypadku pracodawcy bgda w dalszym
ciagu obawiali si¢ wzrostu zatrudnienia we wlasnych przedsigbiorstwach, a obecne przepisy
zmusza¢ ich beda do wykorzystywania wszystkich mozliwosci ograniczenia istniejacych
miejsc pracy.

I1. Opis i uzasadnienie poszczegolnych zmian
Art. 1

1) art.16

Proponowana zmiana ma na celu wyeliminowanie z kodeksu pracy przepisu, ktory nie ma
charakteru normatywnego 1 ktéry nie naktada na pracodawcéw zadnych obowiazkow, lecz ma
jedynie charakter postulatywny 1 jest pozostatloscia socjalistycznej doktryny prawa pracy.

2) art. 18 §2, §4, §5

Proponowana zmiana ma na celu umozliwienie, w szczegdlnych sytuacjach, pracodawcy i
pracownikom czasowego odstapienia (do 6 miesigcy) od stosowania obowiazujacych
pozakodeksowych przepisow prawa pracy. Bedzie to mozliwe gdy przedsigbiorstwu zagraza
likwidacja lub upadto$¢, a na dokonanie odstepstw zgodza si¢ pracownicy. O zakresie
odstepstw pracodawca natychmiast zawiadamialby wtasciwy Rejonowy Urzad Pracy.

Zmiana jest korzystna dla pracownikéw przedsigbiorstw znajdujacych si¢ w szczegdlnie
trudnej sytuacji ekonomicznej. Czasowe odstepstwo od niektorych przepisOw moze pomodc
firmie przetrwac¢ chwilowe problemy 1 przeciwdziata¢ grozbie likwidacji czy wrecz upadtosci.
Dzigki temu pracownicy ocala miejsca pracy, a przedsigbiorcy — po przezwycigzeniu
trudnosci — beda nadal prowadzili swoja dziatalno$¢ dajac zatrudnienie innym.

Udziat samych pracownikéw w podejmowaniu decyzji o zawieszeniu stosowania niektorych
przepisOw oraz kontrola rejonowego urzedu pracy gwarantuje, ze mozliwos¢ ta bedzie
stosowana tylko we wspolnym interesie pracodawcoéw 1 pracownikoOw zagrozonych
przedsigbiorstw.

3) art. 187

Proponowana zmiana ma na celu wyeliminowanie z kodeksu pracy przepisu, ktory stanowi
ideowa deklaracje wspotzarzadzania zaktadem pracy przez pracownikow. Zarzadzanie winno
by¢ pozostawione wylacznie organom zarzadzajacym przedsigbiorstwa i prawo nie powinno
wprowadza¢ zasady naruszajacej prawo wlasnosci w tym zakresie. Wykre§lenie omawianego
przepisu stanowi¢ begdzie jasne opowiedzenie si¢ za rynkowym charakterem gospodarki
Polski.

4) art. 18°

13



Dzisiejsze brzmienie tego przepisu naklada na pracodawcow 1 organy administracji
dodatkowy obowiazek w postaci tworzenia warunkow umozliwiajacych pracownikom
korzystanie z uprawnien okreslonych w art. 18' i 18%. W praktyce artykul ten nic nie
oznacza, a funkcjonowanie w systemie prawnym pustych norm prawnych uzna¢ nalezy za
szkodliwe.

5) art.22§1'

Proponowana zmiana ma na celu uelastycznienie prawa pracy i pozostawienie stornom
mozliwosci swobodnego ksztaltowania umow o prace. Wprowadzenie bowiem kilka lat temu
do Kodeksu pracy swoistego domniemania stosunku pracy (art.22 ust.1') spowodowato
wprowadzenie znacznego ryzyka zawierania przez pracodawcéw umow nienazwanych oraz
rozwigzan innych od typowych umoéw o prace, co spowodowato m.in. sytuacje, iz przyjgcie
obecnie np. mtodej osoby na czasowy staz jest w praktyce niemozliwe. Omawiany przepis
uwazany jest jaskrawe naruszenie zasady swobody umow i podwaza pewno$¢ obrotu
prawnego.

6) art.25 §1'

Proponuje si¢ wprowadzenie do Kodeksu pracy nowej formy umowy o prace¢ — umowy na
zastgpstwo. W przypadkach, gdy pracownik bgdzie w sposob usprawiedliwiony nieobecny w
pracy przez okres przewidywalny przez pracodawce (np. skorzysta z urlopu wychowawczego)
pracodawca bedzie mogt zatrudni¢ na jego stanowisku inng osobg, do czasu powrotu stale
zatrudnionego pracownika.

Zmiana jest korzystna dla pracodawcow i 0s6b szukajacych pracy, a nie powoduje zadnych
strat dla osob juz zatrudnionych. Jest przykladem uelastycznienia prawa pracy. Osoby
przebywajace na dlugotrwalych zwolnieniach, czy urlopach nie bgda juz ,,blokowaty etatow”
swojemu pracodawcy.

D art. 25!

Zmiana, polegajaca na wykresleniu z Kodeksu pracy artykutu 25', ma na celu uelastycznienie
prawa dotyczacego zawierania umow o pracg. Dzi$ trzecia umowa na czas okreslony zawarta
,»pod rzad” staje si¢, w wigkszosci przypadkdéw, z mocy prawa umowa na czas nieokreslony.
To powoduje, ze pracodawcy nie potrzebujacy ,,statych” pracownikow musza obchodzié
prawo (aneksujac umowy czasowe albo zatrudniajac ,,na czarno’) lub tez w ogole rezygnuja z
ich zatrudnienia. Zmiana jest korzystna dla potencjalnych pracownikow i przedsigbiorcow, w
szczego6lnosci tam gdzie jest duze bezrobocie. Lepiej zatrudnia¢ ludzi legalnie i na pewien
okres niz nielegalnie lub wcale. Ta zmiana to umozliwi.

8) art. 29 §2

Zmiana w art. 29 §2 jest konsekwencja proponowanej zmiany art. 77 §1. Mate i1 $rednie
przedsigbiorstwa (zatrudniajace do 50 pracownikdéw) nie bgda miaty obowiazku tworzy¢
regulamindéw wynagrodzen. W zwiazku z tym w art. 29 §2 zobowiazuje si¢ pracodawce do
okreslenia wynagrodzenia oraz jego sktadnikbw w umowie o prace zawierane] z
pracownikiem. Zmiana — wespol ze zmiang art. 77 - ma na celu zlikwidowanie zbgdne;j
biurokracji w firmach matych 1 srednich.

9) art. 30 §4

Przy wypowiedzeniu umowy o pracg, pracownik jest zatrudniony jeszcze przez okres
wypowiedzenia okreslony w umowie lub w odpowiednich przepisach prawa. Nie
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uzasadnionym obciazeniem biurokratycznym dla pracodawcy jest podawanie przyczyny
wypowiedzenia.

10) art. 36 §1

Zmiana, polegajaca na zniesieniu obowiazujacych okresow wypowiedzenia i pozostawieniu
mozliwos$ci ich ustalenia do decyzji pracownika i pracodawcy przy zawieraniu umowy o
pracg, wplynie na uelastycznienie stosunkow pracy. W matych przedsigbiorstwach
»Zablokowanie” kazdego stanowiska przez osobg, ktéra jest na okresie wypowiedzenia
odczuwalne jest szczegdlnie dotkliwie.

11)art. 37 §1, §2

Obecne przepisy Kodeksu pracy przyznaja pracownikom ,,na wypowiedzeniu” dwa lub trzy
dni (w zalezno$ci od stazu pracy) wolne od pracy ale wynagradzane jak za pracg — na
poszukiwanie pracy. Taki przepis nie ma uzasadnienia w sytuacji gdy strona wypowiadajaca
umowg o pracy jest pracownik. Pracodawca traci wtedy pracownika, ktory przewaznie po
prostu zmienia firmeg, a jednocze$nie jest przez przepisy zmuszany do finansowania temu
pracownikowi dni wolnych. Ponosi nieuzasadnione koszty, ktéore nie wynikaja z
podejmowanych przez niego decyzji. Dzisiejsze prawo doprowadza miedzy innymi do
sytuacji kiedy to osoba zatrudniona na 3 tygodnie sama, z wiasnej woli odchodzi od
pracodawcy 1 jest za to dodatkowo wynagradzana dwoma ptatnymi dniami wolnymi. Taki
przepis stanowi duze obciazenie finansowe szczegodlnie dla matych przedsigbiorstw, ktorych
nie sta¢ na finansowanie wolnych dni osobom rezygnujacym z pracy.

Proponuje si¢ w zwiazku z tym taka zmiang brzmienia artykutu 37, ktora wyeliminuje tego
typu przypadki. Ptatne, wolne od pracy dni ,,na poszukiwanie pracy” nie beda przyshugiwaty
pracownikom, ktérzy sami wypowiadaja pracg oraz pracownikom, ktorych okres
wypowiedzenia jest nie dluzszy niz 2 tygodnie (maja relatywnie krétki staz pracy).
Proponujemy jednocze$nie utrzymanie prawa do ptatnych dni wolnych ,,na poszukiwanie
pracy” pracownikom, ktorzy otrzymuja wypowiedzenie z woli pracodawcy oraz wszystkim
pracownikom, ktorych okres wypowiedzenia jest dtuzszy niz 2 tygodnie.

Zmiana jest korzystna dla osob poszukujacych pracy, szczegélnie mlodszych 1 mniej
doswiadczonych — spadnie bowiem finansowe ryzyko zatrudnienia ludzi z krétszym stazem
pracy oraz na krotsze okresy. Tym samym jest korzystna rowniez dla przedsigbiorstw —
szczegblnie matych i $rednich.

12)art. 38 §3, §4

Zgodnie z obowiazujacymi dzi$ przepisami pracodawca zawiadamia o zamiarze zwolnienia
pracownika (jesli jest zatrudniony na czas nieokreslony) reprezentujaca go zakladowa
organizacj¢ zwiazkowa. W przypadku nieuwzglgdnienia zgloszonych przez zakladowy
zwiazek zastrzezen pracodawca jest zmuszony przedstawi¢ sprawe odpowiedniej
ogoblnopolskiej organizacji zwiazkowej. Dopiero po otrzymaniu uwag z ,.centrali zwiazku”
lub uptywu terminu ich zgtoszenia moze podja¢ stosowne dziatania zwiazane ze zwolnieniem
pracownika. Jedynym skutkiem tego przepisu jest wydluzenie czasu trwania procedury
wypowiedzenia.

Proponujemy by zrezygnowaé z obowiazku ,,dwustopniowej” konsultacji z tym samym
zwiazkiem zawodowym. Zmiana ma na celu skrocenie okresu podejmowania decyzji i
zmniejszenie biurokracji, co skutkuje w ten sposdb zmniejszeniem kosztow. Zmiana w
zadnym przypadku nie naruszy intereséw pracowniczych. Wrecz przeciwnie — przewlektosé
procedury wypowiedzenia zagraza nierzadko sytuacji ekonomicznej przedsigbiorstwa — a
zatem innym pracownikom. Ponadto dlugotrwaly proces podejmowania decyzji o zwolnieniu
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jednego (na przyktad nienalezycie wykonujacego obowiazki) pracownika blokuje mozliwos¢
zatrudnienia nastgpnej osoby.

13)art. 40

Zmiana ma charakter porzadkowy. Obecnie obowiazujacy przepis nie uwzglednia
terminologii zapisanej w ustawie z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z
Funduszu Ubezpieczen Spotecznych (Dz. U. Nr 162, poz. 1118, z 1999 r. Nr 38, poz. 360, Nr
70, poz. 774, Nr 72, poz. 801 1 802 i Nr 106, poz. 1215, z 2000 r. Nr 2, poz. 26, Nr 9, poz.
118, Nr 19, poz. 238, Nr 56, poz. 678 i Nr 84, poz. 948 oraz z 2001 r. Nr 8, poz. 64, Nr 27,
poz. 298, Nr 85, poz. 924, Nr 89, poz.968 i Nr 111, poz. 1194)

14) art. 41

Prawo praktycznie zakazuje dzi§ wypowiedzenia umowy o pracg w trakcie usprawiedliwione;j
nieobecnosci pracownika w pracy (np. przebywajacego na zwolnieniu lekarskim). Nawet w
przypadku wreczenia takiego wypowiedzenia jego bieg rozpoczyna si¢ po powrocie
pracownika do pracy. Skutkiem takiego przepisu jest powszechne, sygnalizowane rowniez
przez media, ,,uciekanie” pracownikow, ktorzy spodziewaja si¢ wypowiedzenia z pracy, na
przewlekte zwolnienia lekarskie. Tego nieuczciwego, a bardzo drogiego dla pracodawcéw
procederu nie ukrécity takze kontrole ZUS w gabinetach lekarskich, w ktorych tatwo mozna
uzyska¢ wielomiesigczne zwolnienia.

Zmiana znacznie ogranicza ryzyko zatrudniania dodatkowych pracownikdéw — przedsigbiorca
nie bgdzie si¢ bal, ze zatrudniona przez niego osoba ,zachoruje” na wiele miesigey,
pobierajac wynagrodzenie bez §wiadczenia pracy 1 blokujac tym samym zatrudnienie innych
0s0b. Jest to zmiana szczegolnie korzystna dla matych firm, ktérych ryzyko finansowe jest w
takich przypadkach bardzo duze. Warto zauwazy¢, ze pracownicy maja prawo wypowiadania
umowy z pracodawca w trakcie swojej nieobecnosci.

15) art.61% §1

Dotychczasowe postanowienia tego przepisu roznicuja sytuacj¢ prawna pracownika i
pracodawcy. Odszkodowanie na rzecz pracodawcy nie powinno by¢ uzaleznione od
wskazania poniesionej przez niego szkody, gdyz taki obowiazek nie dotyczy w podobnym
przypadku pracownika. W konkretnej sytuacji, wykazanie wysokosci szkody poniesione]
przez pracodawce, moze powodowaé znaczne trudnosci dowodowe.

16)art. 72 §1

Zmiana proponowana w art. 72 §1 jest analogiczna do zmiany z art. 41, dotyczy
pracownikow, z ktérymi nawigzano stosunek pracy na podstawie powotania. W przypadku
odwotania takiego pracownika w trakcie jego nieobecnosci w pracy, realizacja postanowienia
o odwotaniu rozpocznie si¢ z chwila jego dorgczenia, a nie (jak dzi$) z chwila powrotu
pracownika do pracy (np. ze zwolnienia lekarskiego). Efektem zmiany bgdzie ukrocenie
kosztownych w skutkach (dla przedsigbiorcow 1 ZUS) ,,ucieczek” na fikcyjne zwolnienia.

17)art. 77° §1, §5
Zmiana brzmienia §1 w art. 77 spowoduje, ze mate przedsigbiorstwa (zatrudniajace do 50
pracownikow) nie beda z mocy prawa zmuszane do tworzenia regulaminu wynagradzania.

Elementy, ktore zawiera taki regulamin sa skladnikami umowy o prace zawieranej z
pracownikami, dlatego tworzenie dodatkowego regulaminu jest zbedna i uciazliwa dla matych
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firm biurokracja. Przepisy jednocze$nie nie zakazuja zadnemu pracodawcy tworzenia takiego
regulaminu.
Zmiana w §5 ma charakter redakcyjny.

18) art. 86 §3

Dotychczasowe brzmienie tego przepisu zmusza obecnie pracodawcoOw do uzyskiwania
indywidualnej zgody pracownikéw w przypadku przekazywania im wynagrodzenia na
bankowe konta osobiste. Trzeba zauwazy¢, iz w zwiazku z postepem techniki, ktory dokonat
si¢ w ostatnich kilku latach taka forma przekazywania wynagrodzenia jest powszechnie
stosowana 1 przy tym najmniej ucigzliwa dla obu stron (a na pewno zdecydowanie dla nich
korzystna). Ponadto pracodawcy np. duzych zaktadow nie musza ponosi¢ wysokich kosztow
ochrony, zwigzanych z konwojowaniem z banku duzych sum pieniedzy, a pracownicy nie
musza traci¢ czas na udawanie si¢ do banku i osobiscie wptaca¢ wynagrodzenie.

19)art.87 §1

Proponowana zmiana ma na celu zréwnanie praw pracodawcy z prawami innych podmiotow
do potracania z pensji pracownika swoich roszczen. Dotychczasowe brzmienie przepisow
uniemozliwialo pracodawcy potracanie z pensji pracownika udzielanych mu pozyczek bez
uzyskania odpowiedniej zgody pracownika.

20)art. 92 §1, §2, §2', §4

Zgodnie z dzi§ obowiazujacymi przepisami Kodeksu pracy za czas niezdolnosci pracownika
do pracy wskutek choroby (lub odosobnienia w zwiazku z choroba zakazna) — trwajacej
tacznie do 35 dni w roku — pracownik zachowuje prawo do co najmniej 80% wynagrodzenia.
Pracodawca ponosi zatem koszty zwigzane z wynagradzaniem pracownika w okresie choroby
pomimo faktu, ze zgodnie z innymi przepisami praktycznie placi za pracownika sktadke¢ na
ubezpieczenie chorobowe w wysokosci 2,45% wynagrodzenia. Taki stan prawny,
wprowadzony w 1995 roku powoduje, ze pracodawcy ponosza podwojne koszty zwiazane z
choroba pracownikéw.

W celu zmniejszenia kosztow pracy proponuje si¢ zmiang liczby dni nieobecnosci w pracy, za
ktére ptaci pracodawca z 35 w roku do 7 dni w kwartale (zatem rocznie mozliwych 28 dni)
oraz zmiang poziomu wynagrodzenia w tych dniach z 80% do 75%. Proponuje sig, aby za
pierwszy dzien choroby pracownik nie otrzymywal wynagrodzenia. W tym wypadku
pracownik ma prawo do wykorzystania dni urlopu, ktérych liczba jest ograniczona do 5—ciu
w roku. Ograniczenie to zwigzane jest z okresem najkrotszego urlopu tak, aby pracownik
mogt przebywac co najmniej nieprzerwanie dwa tygodnie na wypoczynku.

21)art. 92' §3

Przedsigbiorcy przestaja zatrudnia¢ osoby w wieku przedemerytalnym gdyz natozono na
pracodawcow obowiazek wyptat odpraw pienigznych dla os6b odchodzacych na emeryture.
Innymi slowy dzisiejszy zapis powoduje, ze finansowo nie optaca si¢ zatrudnia¢ osob
starszych, ktore niedlugo przejda na emeryturg. Odprawa jest szczegdlnie kosztowna dla
matych firm, ktorych sytuacja finansowa nie pozwala na taki ,,dodatkowy” koszt zatrudnienia.
Proponuje si¢ eliminacje tego obowiazku dla matych przedsigbiorstw, ktérych w wielu
przypadkach na takie odprawy po prostu nie sta¢. Skorzystaja na tym osoby starsze, ktére dzi$
nie moga znalez¢ pracy — bezrobocie w tej grupie wiekowej rosnie. Lepiej bowiem znalezé
prace w matlej firmie, bez odprawy, niz z powodu ewentualnej odprawy nie zosta¢ do pracy

przyjetym.
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22)art. 93 §7

Dzi$ obowiazujacy przepis stanowi, ze w razie $mierci pracownika w trakcie trwania stosunku
pracy jego rodzinie przyshluguje od pracodawcy odprawa pos$miertna. W przypadku gdy
pracownik byl przez pracodawce ubezpieczony (pracodawca oplacat sktadki) na zycie, a
wyplacona przez zaklad ubezpieczen kwota ubezpieczenia jest nizsza niz kwota
przystugujacej odprawy, pracodawca wyptaca odprawg w catosci.

Proponuje si¢ zmiang mechanizmu, by w takich przypadkach pracodawca pokrywal réznice
pomiedzy kwota ubezpieczenia na zycie jaka otrzymata rodzina zmartego pracownika, a
przystugujaca pracownikowi odprawa. W ten sposob pracodawca nie bedzie wyptacal
odprawy podwdjnie - najpierw w formie sktadki ubezpieczeniowej, a potem catej odprawy.
Innymi stowy rodzina pracownika otrzyma kwotg ubezpieczenia, a w razie gdyby byta nizsza
niz przewiduje to Kodeks pracy, réznice doptaci pracodawca. Dzigki temu wytworzy sie
mechanizm motywujacy pracodawcoéw do ubezpieczania swoich pracownikow na Zycie.
Pracownicy na tym nic nie traca (ich rodziny otrzymaja tyle pieniedzy i w tym samym
terminie co wg. dzisiejszych przepisdw), a pracodawcy zyskuja - beda mogli ewentualne
odprawy roztozy¢ na raty (sktadki ubezpieczeniowe) ptatne zakltadom ubezpieczeniowym,
czyli beda mogli ubezpieczy¢ si¢ od ryzyka finansowego wyptaty wysokiej odprawy.

Zmiana jest korzystna szczegolnie dla matych firm, ktorym przewaznie tatwiej jest ponies¢
comiesig¢czne niskie koszty sktadki ubezpieczeniowej niz jednorazowe, wysokie odprawy.

23)art. 94 pkt 8

Proponuje si¢ skreslenie przepisu, ktory nakazuje pracodawcom zaspokajaé w miarg
posiadanych $rodkéw socjalne potrzeby pracownikow”. Przepis nie okresla kiedy zdaniem
ustawodawcy $rodki posiadane przez pracodawcg sa ,,w miarg” wystarczajace, ponadto nalezy
zwroci¢ uwage, ze pracodawca, na mocy innych przepisow, jest zobowiazany do tworzenia
zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych. Przepis ten stwarza zatem nieokreslony
obowiazek pracodawcy 1 jest powieleniem innych przepisOw. Ponadto praktyka wskazuje na
to, ze coraz czgsciej pracodawcy z wlasnej inicjatywy tworza programy socjalne dla
pracownikow (wyjazdy, positki, bezptatny dostgp do prywatnej stuzby zdrowia) w swoim i
pracownikow interesie — jako element motywacyjny.

24)art. 97 §1'

Kodeks zmusza dzi$ pracodawcg do automatycznego wystawiania §wiadectwa pracy kazdemu
pracownikowi, ktory konczy pracg, takze takiemu, ktory ponownie, u tego samego
pracodawcy, ja rozpoczyna (np. po zakoficzeniu umowy na okres probny i podpisaniu umowy
na czas nieokreslony). Proponuje si¢, by w takich przypadkach $wiadectwo byto wystawiane
na zyczenie pracownika, a nie automatycznie z mocy prawa. Jest to zmiana eliminujaca
zbedna 1 nieproduktywna biurokracje.

25)art. 104 §2

Zmiana ma na celu zwolnienie matych przedsigbiorstw oraz takich, gdzie zawarto uklad
zbiorowy pracy z obowiazku tworzenia regulaminu pracy. Jego elementy sa zawarte w
umowach o prace oraz w uktadach zbiorowych. Powielanie dokumentow jest bezcelowe.
Zmiana eliminuje zbedna biurokracje i w zaden sposdb nie przynosi szkody pracownikom —
dotyczy gtownie matych przedsigbiorstw.

26)art. 104' §1
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Proponuje sig, by regulamin pracy tworzony przez pracodawceg zawieral wykaz stanowisk
pracy, przy ktérych czas pracy pracownikow moze by¢ okreslony wymiarem zadan. Kodeks
pracy wprowadzit zadaniowy czas pracy dlatego proponuje si¢ by regulamin pracy okreslat
stanowiska, na ktorych obowiazuje.

Sa to zmiany uzupelniajace regulamin pracy o elementy wazne dla pracodawcy i
pracownikow, zwiazane z innymi obowigzujacymi przepisami. Zmiana nie wprowadza (poza
uzupetnieniem regulaminu) dodatkowych obowiazkéw po zadnej ze stron.

27)art. 108 §4

Obowiazujacy dzi§ przepis stanowi, ze =za naruszenie niektorych przepisow (np.
bezpieczenstwa pracy, przeciwpozarowych) pracodawca moze wymierzy¢ pracownikowi karg
pieniezna. Srodki z kar pienigznych sa, przeznaczane na cele socjalne pracownikow, co
oznacza, ze wracaja m.in. do ukaranego pracownika.

Proponuje si¢ zmiang przepisu, tak by srodki z kar pienigznych wymierzanych pracownikom
byty przeznaczane na poprawg warunkoéw bezpieczenstwa i higieny pracy.

2 art. 113!

W obecnym stanie prawnym, nalozenie na pracownika kary porzadkowej w postaci nagany
lub upomnienia, skutkuje tym, ze nie mozna takiego pracownika pominaé przy wyplacie
nagrody lub premii. Jednoczesne ukaranie pracownika kara porzadkowa i kara pienigzna jest
traktowane jako: “podwojne karanie za to samo przewinienie” czego zabraniaja przepisy
prawa.

Pracownicy, ktorzy sumiennie wykonywali swoja prace nie powodujac naruszen
porzadkowych zasadnie protestuja przeciwko traktowaniu ich na réwni z ukaranymi (np. przy
wyplacie premii), co jest sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego. Z drugiej strony nie
udzielenie przez pracodawce kary porzadkowej i nie wyptacenie nagrody lub premii ma
istotne znaczenie w przypadku zaistnienia sporu sadowego. Rownoczesnie nalezy zaznaczyc,
ze ukarany pracownik ma dostateczne $rodki obrony przed niezgodnym z prawem lub
niesprawiedliwym rozstrzygni¢ciem pracodawcy. Zaproponowany zapis skreslajacy tres¢ tego
artykutu likwiduje ta nieprawidtowos¢.

29)art. 119 §1 §2

Regulacja dotyczy odszkodowania ptaconego przez pracownika w razie szkody materialne;j
wyrzadzonej pracodawcy. Dotychczasowa regulacja ustalania wysokosci szkody przez
pracownika ograniczata wysoko$¢ odszkodowania do trzykrotno$ci wynagrodzenia sprawcy.
Sady w przypadku dochodzenia roszczen przez pracodawce nigdy nie przyznawaly wigkszego
odszkodowania. Nowoczesne urzadzenia 1 maszyny wielokrotnie przewyzszaja swoja
wartoscig dotychczas stosowane odszkodowania. Poprzez dodanie § 2 uznajemy, ze w
przypadku gdy pracownik mial $wiadomo$¢ wysokosci wyrzadzanej szkody, dokonywat jej z
premedytacja  powinien ponosi¢ wigksze niz trzykrotne wynagrodzenie koszty. Nie
spowoduje to ostabienia ochrony pracownika, bowiem sprawe o odszkodowanie rozstrzyga
niezawisty sad, po zbadaniu wszystkich okolicznosci i ustalenia stopnia winy pracownika
oraz po ustaleniu czy zachodzi szczegdlnie uzasadniony przypadek.

30) art. 129 §1 §2
Kodeks pracy okresla maksymalny czas pracy jako 8 godzin na dobg i przecigtnie 40 godziny
w tygodniu. Zmiana polega na wprowadzeniu maksymalnego czasu pracy do 12 godzin na

dobg (facznie z nadgodzinami) i utrzymaniu normy tygodniowej w liczbie 40 godzin.
Proponowany zapis jest zgodny z Dyrektywa Unii Europejskiej nr 93/104 z dnia 23 listopada
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1993 roku, jest takze zgodny z praktyka wigkszosci panstw Unii Europejskiej (np. Hiszpanii,
Wielkiej Brytanii, Wloch, Niemiec)

Jednoczesnie, w celu uelastycznienia czasu pracy i uwzglednienia sezonowosci jej nat¢zenia
w réznych branzach (np. handel, turystyka, cieptownictwo, energetyka), proponujemy
wydtuzenie okresu rozliczeniowego z 3 do 12 miesigcy.

Zapis §2 eliminuje problemy interpretacyjne dotyczace okreslenia miesigca rozliczeniowego.

31) art. 129° §1

Obowiazujace przepisy umozliwiaja dzi§ wprowadzenie przerywanego czasu pracy dla
kierowcow w transporcie samochodowym i komunikacji samochodowej. Rozktad czasu pracy
musi by¢ z gory ustalony, nie moze by¢ wigcej niz jednej przerwy w pracy w ciagu doby i nie
moze ona trwa¢ dluzej niz 6 godzin. Przerwy nie wlicza si¢ do czasu pracy, jednakze
przystuguje za nia wynagrodzenie w kwocie opisanej w ustawie.

Proponuje si¢ umozliwienie wprowadzenia przerywanego czasu pracy rowniez dla innych
grup zawodowych, jednak zgodnie z Dyrektywa 93/104 Unii Europejskiej przerwa w pracy
nie bedzie moglta przekroczy¢ 5 godzin. Zmiana uelastycznia dzisiejszy, sztywny przepis
dajac pracodawcy i1 pracownikowi wigksza mozliwos¢ ksztattowania czasu pracy.

32 art. 1297

Proponuje si¢ skreslenie art. 129 poniewaz przepisy w nim zawarte, zwiazane z
dodatkowymi dniami wolnymi, sa jednoznacznie regulowane w artykutach: 104 i 104'.
Powielanie tych samych przepisow w wielu miejscach jest niecelowe i wprowadza batagan
prawny.

33)art. 129'°§1, §2, §3, §4

Zmiana dotyczy mozliwo$ci ustanawiana przerw w pracy, za ktore nie przyshuguje
wynagrodzenie. Obecnie obowiazujacy zapis mowi wylacznie o 15-minutowej przerwie,
ktéra pracodawca musi wprowadzi¢ 1 ktora wlicza si¢ do czasu pracy, a zatem za ktora si¢
ptaci.

Proponujemy wprowadzenie mozliwosci organizowania dtuzszych i nie wliczanych do czasu
pracy przerw w pracy. Za proponowanymi zmianami przemawia szeroko stosowana w
krajach UE praktyka ustalania dtuzszych przerw, ktore nie sa wliczane do czasu pracy.
Proponuje si¢ takze ustalenie obowiazkowe] przerwy na wypoczynek migdzy kolejnymi
dniami roboczymi co podyktowane jest wzgledami ochrony zdrowia pracownika oraz
zapewnienia bezpieczenstwa pracy.

34)art. 129' §1, §2

Dzi§ obowiazujacy przepis nakazuje pracodawcy prowadzi¢ ewidencj¢ czasu pracy
pracownika. W przypadkach gdy czas pracy danego pracownika jest okreslony zadaniowo, a
nie godzinowo oraz gdy pracownik pobiera wynagrodzenie ryczattowo za przepracowane
nadgodziny przepis ten stwarza jedynie dodatkowa, a nie potrzebna biurokracjg.

Proponuje si¢ zatem uproszczenie, ktore nie rodzi negatywnych nastgpstw dla pracownika, a
zmniejsza biurokracjg¢ po stronie pracodawcy. Ponadto zmiana wynika z regulacji zawartych
w artykutach 129° i 13483 Kodeksu pracy.

35)art.132 §5

Dostosowanie do zmian w art. 129

20



36)art. 133 §2, §3

Dotychczasowe brzmienie przepisu méwi o ograniczeniu nadgodzin przepracowanych przez
pracownika do 4 godzin na dobg i jednocze$nie — maksymalnie do 150 godzin w ciagu roku.
Proponuje si¢ umozliwi¢ pracownikom prace do 240 dodatkowych godzin rocznie
(jednoczesnie tak by dzienny czas pracy, z nadgodzinami wiacznie, nie przekraczal 12
godzin).

Zmiana jest szczeg6lnie korzystna dla przedsigbiorstw 1 pracownikdéw z branz
charakteryzujacych si¢ duza sezonowoscia produkcji. W wielu przypadkach pracownicy nie
mogli pracowaé¢ wigcej, pomimo, ze chcieli, a pracodawca byl w stanie zapewni¢ im
dodatkowa pracg. Ograniczenie dobowego czasu pracy do maksymalnie 12 godzin jest
zgodne z wymogiem Unii Europejskie;.

37)art. 134 §1, §1', §4

Wprowadzenie okresow rozliczeniowych oraz harmonograméw czasu pracy bedzie w wielu
wypadkach powodowato, Ze ustalony dzienny czas pracy moze mie¢ rdézny wymiar.
Konieczne jest jasne okreslenie, ze godziny nadliczbowe to te ktore przekraczaja norme
zgodna z harmonogramem czasu pracy i ktorych suma w ciagu dnia roboczego nie przekroczy
12 godzin na dobg. Réwnoczesnie zmniejszane sa dodatki za pracg w nadgodzinach do
najwyzszego poziomu wystepujacego w krajach w Unii Europejskiej, tj. do poziomu 50%
wynagrodzenia za pracg godzinach nadliczbowych oraz godzinach nadliczbowych
przypadajacych w nocy, niedziele lub $wigta. .

Zapis § 1' niweluje wystepujace na tle dodatkow za nadgodziny nadinterpretacje dotychczas
obowiazujacego zapisu. Wola pracownika bedzie wybdr czy dodatek bedzie dotyczyt
przekroczenia dobowego wymiaru ponad zapisany w harmonogramie, czy za przekroczenie
normy tygodniowej w okresie rozliczeniowym. Nowy zapis likwiduje mozliwo$¢ otrzymania
dodatku za przekroczenie normy dziennej 1 dodatkowo za przekroczenie normy tygodniowe;j
(czyli podwdjnie, za te same nadgodziny).

Proponuje si¢, w nowym §4, umozliwienie pracownikowi, za zgoda pracodawcy, wyboru
pomigdzy dodatkiem do wynagrodzenia a dodatkowym czasem wolnym w zamian za pracg w
nadgodzinach, w danym miesiacu. Zmiana uelastycznia stosunki pomiedzy pracodawca a
pracownikiem. Ponadto mozliwo$¢ wyboru moze mie¢ istotne znaczenie ekonomiczne dla
przedsigbiorstwa.

38)art. 137 §3

Przepis w obecnym brzmieniu przyznaje pracownikowi dodatkowe wynagrodzenie, w
wysokosci 20% stawki godzinowej za kazda godzing pracy w porze nocne;j.

W przypadkach gdy pracownik wykonuje pracg¢ poza zaktadem pracy proponuje si¢ zmiang
formy wynagradzania za pracg w porze nocnej na wynagrodzenie ryczattowe.

W przypadku pracy poza siedziba pracodawcy nie ma mechanizméw wprowadzenia
skutecznej kontroli czasu pracy (ich ewentualne utworzenie pociaga za soba duze koszty),
dlatego wynagrodzenie ryczattowe (ktore nie wymaga takiej kontroli) jest uzasadnione.[NP1]

39)art. 143 §2
Obecnie pracownik decyduje o tym,czy chce ,,odebra¢” czas wolny za prac¢ w godzinach
nadliczbowych. Tymczasem, z przyczyn ekonomicznych, pracodawca nie mogac wyptacié

wynagrodzrnia za tg pracg, jest czesto zmuszny do oddawania czasu wolnego. Brak wniosku
pracownika takie dziatanie uniemozliwia. Biorac pod uwagg, ze Kodeks pracy przewiduje oba
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rozwigzania jako dopuszczalne (ekwiwalentne), nalezy pozostawi¢ prawo do decyzji w rekach
pracodawcy.

40) art. 153 §2

Zmiana tresci zapisu §2 art. 153 ma na celu wyeliminowanie watpliwosci, ktére pojawiaja sie
przy dokonywaniu wyktadni §2 w brzmieniu obecnie obowigzujacym. W S$wietle tego
przepisu niejasna jest sytuacja pracownika, ktory w jednym roku kalendarzowym nabyt prawo
do pierwszego urlopu, o ktorym mowa w art. 153, natomiast prawo do urlopu
przystugujacego mu po roku pracy nabyl w nastgpnym roku kalendarzowym. W takim
wypadku pojawity si¢ interpretacje, iz z dniem nabycia prawa do urlopu po roku pracy,
pracownikowi przystuguje urlop w pelnym wymiarze, bez wzgledu na wykorzystane dni
pierwszego urlopu. Tymczasem instytucja pierwszego urlopu jest jej zaliczkowy charakter.
Proponowane brzmienie §2 doprecyzowuje te kwestie w duchu jaki przy$§wiecat ustawodawcy
przy tworzeniu tego rozwiazania.

41)art. 155' §1, §4

Zmiana w art. 155' ma na celu precyzyjne okreslenie zakresu dzialania zasady
proporcjonalno$ci urlopu. Obecne brzmienie omawianego przepisu, stwarza mozliwos¢
interpretacji wylaczajacej spod zasady proporcjonalnosci urlop potowkowy oraz urlop do
ktorego pracownik nabyl prawo po roku pracy ( art. 153 §1 1 §2 ). Taka, zawezajaca
wyktadnia zakresu zastosowania zasady proporcjonalnosci, pozostaje w sprzecznosci z ratio
legis tego przepisu, ktéra bylo niewatpliwie rozlozenie réwnomierne na kolejnych
pracodawcow obowiazku udzielenia urlopu. W obecnym stanie prawnym, szczego6lnie biorac
pod uwage specyfike matych firm, nie ma powodéw aby wytacza¢ zasade proporcjonalnosci
w stosunku do tych urlopow. Taka sama intencja przyswieca przez dodanie do tresci § 1 pkt.
2 litera b wyrazow: ,, na okres probny”. Taka sama zasada spowodowata wprowadzenie
zapisu nowego §4, dotyczacego pracownikéw zwalnianych z pracy i przyjmowanych do
pracy w roznych latach kalendarzowych.

42)art. 155 §1, §2

Proponuje si¢ doprecyzowanie obecnego, niejasnego przepisu. Pojecie ,,okres
niewykonywania pracy” zastgpuje si¢ precyzyjnym okre§leniem o jakie przypadki chodzi
(urlop bezptatny, urlop wychowawczy, tymczasowe aresztowanie, odbywanie Kkary
pozbawienia wolnosci, nieusprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy). Dotychczasowy brak
precyzji w przepisie budzit watpliwo$ci interpretacyjne przy jego stosowaniu. Zmiana ma
charakter uscislajacy.

43)art. 155°

Zmiana o charakterze uscislajacym, korzystna dla pracownikéw zatrudnionych w pracach
sezonowych. Dotychczasowy przepis art. 159 Kodeksu pracy przyznawat im 1,5 dnia urlopu
za kazdy przepracowany miesiac. Po zmianie niepelny okres urlopu (np. 1,5 dnia) begdzie
zaokraglany w gore¢ do pelnego okresu (w tym przypadku do 2 dni). Zmiana usankcjonuje
stosowang praktyke.

44) art. 170

W S$wietle dzi§ obowiazujacych przepisow w sytuacji gdy pracownik jest w okresie
wypowiedzenia umowy o pracg, a przystuguje mu, niewykorzystany dotad, urlop
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wypoczynkowy — moze on zada¢ od pracodawcy ekwiwalentu pienigznego za
niewykorzystany urlop, zamiast go wykorzysta¢c w okresie wypowiedzenia. Taki przepis jest
przyczyna duzych kosztow ponoszonych przez pracodawce oraz wprost przeczy idei urlopu
wypoczynkowego (powinien on gwarantowaé wypoczynek i regeneracj¢, a nie dodatkowy
dochod)

Proponuje si¢ przywroci¢ zlikwidowany w 1996 roku przepis, ktorego efektem bedzie
obowiazek wykorzystania przyshugujacego jeszcze urlopu w okresie wypowiedzenia umowy
o prace. Obowiazek taki nie bylby stosowany jedynie w uzasadnionych i1 przewidzianych
innymi przepisami przypadkach — np. wskutek wygasnigcia stosunku pracy lub powotania
pracownika do stuzby wojskowej. Wtedy pracownikowi, na mocy innych przepisow,
przystuguje ekwiwalent za niewykorzystany urlop.

45) art. 171 §3

Proponuje si¢ by w przypadku gdy pracodawca rozwiazuje z pracownikiem umowe¢ o pracg i
niezwlocznie zawiera z nim kolejna umowg, obie strony mogly uzgodni¢, ze zamiast wyptaty
ekwiwalentu zalegly urlop zostanie wykorzystany podczas dalszego zatrudnienia u danego
pracodawcy. Dotychczasowy stan prawny, w odniesieniu do urlopéw, nie przewidywat takiej
sytuacji, w ktorej pracownik ponownie zawiera umoweg z tym samym pracodawca. Zmiana
jest korzystna zaréwno dla pracownika jak i dla pracodawcy. Pozostawia im mozliwos¢
wyboru mi¢dzy urlopem a ekwiwalentem pieni¢znym.

46) art. 172

Zmiana ma na celu precyzyjne okreslenie momentu wyptaty ewentualnego ekwiwalentu za
niewykorzystany przez pracownika urlop. Proponuje si¢ by byt on wyptacany pracownikowi
w terminie, w ktorym pracownik otrzymuje lub otrzymywat wynagrodzenie za prace, np. na
koniec miesiaca. Zmiana jest korzystna dla malych przedsigbiorstw, dla ktérych wyptata
ekwiwalentu w ,,dowolnym”, nieprzewidywalnym terminie moze by¢ i czgsto jest powaznym,
nieprzewidywalnym obciazeniem mogacym zachwia¢ rownowaga finansowa firmy.

47) art. 205 §3

Dotychczasowy zapis mowi o tym, ze pracodawca ma obowiazek udzieli¢ pracownikowi
mtodocianemu urlopu w czasie ferii szkolnych, jezeli pracownikowi urlop w ogoble
przystuguje.

Proponuje si¢ rozszerzenie przepisu na korzy$¢ mtodocianego pracownika. W przypadku gdy
prawa do urlopu jeszcze nie nabyl, a chciatby z niego skorzysta¢ w czasie ferii, pracodawca
bedzie mégl udzieli¢ mu urlopu zaliczkowo. Zmiana jest przyktadem uelastycznienia prawa
pracy z czego skorzystaja zarowno pracownicy jak i pracodawcy.

48)art. 209 §1, §2, §3

Przepis w brzmieniu obecnym wymaga od nowo powstajacych przedsigbiorstw
przedstawienia obszernej informacji na temat podejmowanej dziatalnos$ci (jej miejsca,
rodzaju, zakresu, przewidywanej liczby pracownikéw, informacji o $rodkach i procedurach
przyjetych dla spetnienia wymagan wynikajacych z przepisow bhp, stosowanych technologii),
wlasciwemu inspektorowi pracy i inspektorowi sanitarnemu.

Propozycja zmiany tego artykulu podyktowana jest koniecznoscia odbiurokratyzowania
wymagan stawianym nowopowstajacemu pracodawcy. Pozostawiony katalog informacji,
ktére pracodawca zobowiazany jest przekaza¢ odpowiednim organom jest wystarczajacy,
dotyczy wylacznie informacji o miejscu, rodzaju i zakresu wykonywanej dziatalno$ci.
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Ponadto proponuje si¢ przedtuzenie do 30 dni terminu, w ktérym pracodawca jest
obowiazany powiadomi¢ wtlasciwe inspekcje o rozpoczeciu dzialalnosci. W okresie
rozpoczynania dziatalnosci przedsigbiorca musi spehi¢ tak duzo formalnosci, iz termin 14-
dniowy jest za krotki.

Obecny przepis w §2 zmusza pracodawce do natychmiastowego informowania inspektora
pracy o jakiejkolwiek zmianie w przedstawionej pierwotnie informacji nt. dziatalno$ci.
Proponujemy ograniczenie tego biurokratycznego obowiazku do zawiadamiania inspektora
wyltacznie w przypadkach, kiedy zmiana powoduje pogorszenie warunkéw pracy.
Proponujemy takze wykreslenie martwego w praktyce zapisu §3, ktory nakazuje
informowanie inspektora o zaprzestaniu prowadzenia dziatalnos$ci gospodarcze;.

49)art. 210 §3

Zgodnie z dzisiejszymi przepisami Kodeksu pracy w pracownik ma prawo do powstrzymania
si¢ od wykonania pracy, gdy warunki pracy nie odpowiadaja przepisom o bezpieczenstwie i
higienie pracy, stwarzaja zagrozenie dla Zycia lub zdrowia pracownika, itp. W takich
przypadkach niejasny jest dzi§ sposob naliczania wynagrodzenia pracownikowi
niepracujacemu z winy pracodawcy, ktory nie zapewnit odpowiednich do tego warunkow.
Proponuje si¢ usciSlenie przepisu 1 przyznanie, w takim przypadku, pracownikowi
wynagrodzenia, o ktérym mowa w art. 81 §1 Kodeksu pracy, czyli za gotowos$¢ pracy, bez
mozliwosci jej podjecia z przyczyn dotyczacych pracodawcy. Zmiana uscisla dzi$
obowiazujacy przepis, wyjasni watpliwos$ci interpretacyjne i zapewni spojnos¢ prawa.

50)art. 229 §1, §2, §6

Dotychczasowy §1 dekretowal obowiazek przeprowadzania wstgpnych badan lekarskich
pracownika przyjmowanego do pracy. Nie uwzgledniat ten zapis sytuacji, w ktérej pracownik
podejmuje prace u tego samego pracodawcy, niezwlocznie po zakonczeniu poprzedniej
umowy o pracg — faktycznie nie przerywal ciagtosci pracy. Wprowadzone w tym paragrafie
zdanie powoduje rezygnacj¢ z powtornych badan wstgpnych pracownikdéw pracujacych w
tych samych warunkach u tego samego pracodawcy. Powoduje to obnizenie kosztow badan
pracownika zatrudnianego powtornie.

Dotychczasowy zapis §2 dekretuje obowiazek badan okresowych kazdego pracownika, na
koszt pracodawcy oraz kontrolnych badan pracownikow w przypadku niezdolnosci do pracy
trwajacej dluzej niz 30 dni. Proponuje si¢ by obowiazkowe badania dotyczyly jedynie
pracownikow zatrudnionych w warunkach szkodliwych lub uciazliwych dla zdrowia.

W § 6 dodaje si¢ zapis ktéorego celem jest ograniczenie kosztéw badan wstepnych
ponoszonych przez matle firmy. Koszt badan wstgpnych pracownikéw zatrudnianych przez
mate przedsigbiorstwo oraz tych ktérzy organizuja nowe miejsca pracy powinien ponosic¢
Fundusz Pracy. To rozwiazanie jest elementem stymulujacym powstawanie nowych miejsc

pracy.
51) art. 231

Zmiana ma charakter porzadkowy. Jest konsekwencja nowelizacji ustawy z dnia 27 sierpnia
1997 1. o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz zatrudnieniu 0sdb niepelnosprawnych (Dz.
U. 97.123.776) oraz nowelizacji ustawy z dnia 17 grudnia 1987 r. o zaopatrzeniu
emerytalnym pracownikow i ich rodzin (Dz. U. 87.52.268)

52) art. 237° §3

Obecny przepis stanowi, ze nie mozna dopusci¢ do pracy pracownika, ktory nie posiada
odpowiednich kwalifikacji oraz znajomosci przepisow oraz zasad dotyczacych
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bezpieczenstwa i higieny pracy. Pracodawca jest zobowiazany do przeszkolenia pracownikéw
w zakresie tych zasad i przepisOw na wlasny koszt 1 w czasie pracy.

Proponuje sig, by szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy byly organizowane na
koszt pracodawcy 1 w miar¢ mozliwos$ci w czasie pracy.

Dzi$ obowiazujacy przepis jest szczegdlnie uciazliwy dla matych przedsigbiorstw, ktore nie
zawsze sta¢ na zorganizowanie odpowiednich szkolen w miejscu pracy 1 w czasie pracy.
Szkolenia w tym zakresie sa czg¢sto wykonywane przez zewngtrzne, wyspecjalizowane firmy.
Dlatego proponujemy umozliwienie przeszkolenia pracownikow poza czasem pracy.

53) art. 237° §3

Dotychczasowy zapis §3 wymagal od pracodawcy uzyskania zgody pracownika na
zastosowanie wyptaty ekwiwalentu za pranie odziezy roboczej. O ile duze przedsigbiorstwa
moga sprawnie zorganizowaé pranie odziezy ochronnej o tyle dla matych i $rednich
przedsigbiorstw jest to obowiazek w efekcie trudny do zrealizowania i relatywnie kosztowny.
Proponuje si¢ mozliwo$¢ stosowania zryczattowanej optaty za pranie odziezy ochronnej,
ktora pracodawca wyptacatby pracownikowi jako ekwiwalent za pranie odziezy. Pracodawca,
ktéry nie ma warunkow do prania odziezy ochronnej i chce wyptaci¢ ekwiwalent pienigzny,
nie moze dzi$ tego zrobi¢ bez zgody pracownika. Zaproponowany zapis likwiduje utomnosé
dotychczasowej regulacji.

54) art. 237'' §1, §2, §3

Zgodnie z obowiazujacym prawem w matych przedsigbiorstwach, zatrudniajacych wigcej niz
10 pracownikow, tworzy si¢ sluzbe bezpieczenstwa 1 higieny pracy. Stworzenie i
funkcjonowanie takich stuzb jest kosztowne i dla matych firm szczegdlnie uciazliwe.
Proponuje si¢ wytaczenie matych firm z obowiazku tworzenia tych stuzb. Jednocze$nie
nalezy zauwazy, ze dzialalno$¢ wszystkich firm podlega kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy.
W razie stwierdzenia, ze zostaly naruszone warunki bezpieczenstwa i higieny pracy, PIP
moze natozy¢ na pracodawceg obowiazek utworzenia takiej stuzby, zgodnie z zapisem §4 tego
artykutu.

Celem zmiany jest odbiurokratyzowanie i zmniejszenie kosztoéw dziatania matych firm. W
zaden sposéb nie ucierpia na tym ich pracownicy.

55) art. 237" §1, §3

Zmiana analogiczna jak w art. 237", dotyczaca przepisow regulujacych dziatalno$é $rednich
przedsigbiorstw.  Dotychczasowe regulacje obligatoryjne  zobowiazywaly  $rednie
przedsigbiorstwa do tworzenia Komisji Bezpieczenstwa 1 Higieny Pracy. W sktad tych
komisji wchodzity osoby z zewnatrz przedsigbiorstwa. Podnosito to koszty dzialania tych
firm. W noweli zapisu proponuje si¢, aby $rednie przedsigbiorstwa, ze wzgledow kosztowych
nie byly obligatoryjnie zobowiazane do tworzenia tych Komisji. Nowy zapis gwarantuje, ze
Panstwowa Inspekcja Pracy moze powodowaé poprzez autonomiczna decyzje powotanie
takiej Komisji bez wzgledu na ilo§¢ zatrudnionych biorac pod uwage szkodliwo$¢ warunkow
pracy w konkretnej firmie.

56) art. 2417 §4

Nowy zapis oznacza, ze w razie wypowiedzenia lub rozwigzania uktadu zbiorowego pracy
przestanie on obowiazywac, co obecnie przy braku zgody jednej ze stron byto niemozliwe.
Stan taki nalezy uzna¢ za niezgodny z podstawowa zasada, ze zawarcie uktadu nastepuje w
wyniku zgodnego o$wiadczenia stron. Stad tez jezeli jedna ze stron, albo obie wyraza wolg
rozwiazania uktadu, nie ma podstaw aby uktad taki obowiazywat, zwlaszcza przez diuzszy
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czas. Nie nalezy réwniez obawiaé si¢ stanu ,,bezukladowego”, poniewaz prawo pracy
dopuszcza w tej materii inne regulacje. Wymuszenie dziatania uktadu moze w skrajnych
wypadkach prowadzi¢ do upadtosci pracodawcy.

Proponujemy by w przypadku wymowienia zbiorowego uktadu pracy przez jedna ze stron
(pracodawce lub zwiazki zawodowe) automatycznie przestawal on obowiazywaé po
uzgodnionym okresie wypowiedzenia, ale nie pdzniej niz przez 6 miesiecy od jego
wypowiedzenia, w przypadku gdy strony nie postanowia inaczej. Zaproponowany zapis
umozliwi skuteczne rozwiazanie uktadu zbiorowego pracy.

57) art. 281 pkt 1

Przepis dzisiejszy stanowi, ze pracodawca, ktory zawiera umowg cywilnoprawna (np. o
dzieto) w stosunkach, w ktérych zgodnie z art. 22 §1 Kodeksu pracy, powinna by¢ zawarta
umowa o pracg, podlega karze grzywny.

Skreslenie tego przepisu jest uzasadnione, jezeli wezmie si¢ pod uwage fakt, ze Inspektorzy
Pracy musza dokona¢ kwalifikacji prawnej umowy. Nalezy podkresli¢, ze art. 22 § 1 K.p. nie
wprowadza domniemania istnienia stosunku pracy, stad tez swoboda oceny tresci taczacych
strony stosunku prawnego, dokonywana przez organ kontrolny jest zbyt daleko idaca. Na
mocy art. 63'KPC Inspektor pracy moze wnies¢ powodztwo na rzecz osoby wykonujacej
pracg o ustalenie istnienia stosunku pracy, woéwczas niezawisly sad bada tres¢ taczacej strony
stosunku prawnego. Pozostawienie obecnego zapisu prowadzi do komplikacji, ktore polegaja
na tym, ze jezeli Inspektor stwierdzi wykroczenie, a nastgpnie sad ustali w prawomocnym
orzeczeniu, ze strony nie taczy stosunek pracy, to moze by¢ wznowione postgpowanie w
sprawie o wykroczenie w trybie przepisow KPK.

58) art. 282 §1

Zgodnie z dzi$ obowiazujacym przepisem prawa, pracodawca, ktory nie wykona na rzecz
pracownika naleznego $§wiadczenia, w okreslonych terminach (regulaminy pracy 1 ptacy,
umowa o pracg) podlega karze grzywny, wyznaczonej przez Inspektora Panstwowej
Inspekcji Pracy.

Odpowiedzialno$¢ karno — administracyjna powinna dotyczy¢ jedynie osob, ktore umyslnie
doprowadza do naruszenia przepisow w zakresie wynagrodzen za pracg. Kara naktadana w
sposob nieodpowiedni lub w istocie bez dostatecznego uzasadnienia powoduje skutki
spoleczne przeciwne do oczekiwan, czy zamierzonych przez ustawodawce i1 organ ja
stosujacy. Wpisanie wyrazu ,, umys$lnie” likwiduje to zagrozenie.

59) art. 283 §2

Zmiana przepisu polega na wprowadzeniu obowiazku informowania wtasciwych organow
nadzoru nad warunkami pracy w przypadku zmiany technologii tylko wtedy, gdy pociaga to
za soba zagrozenie dla zdrowia pracownika, a nie w kazdym przypadku. Zmiana przepisu jest
konsekwencja zmiany w art. 209 K.p. 1 ogranicza odpowiedzialno$¢ karno — administracyjna
pracodawcy za naruszenie tego przepisu.

60) art. 299

Przywrocenie w zmienionej formie art. 299 stanowi powrdt do koncepcji umozliwiajacej
uregulowanie w sposob odmienny od ogélnie obowiazujacych, niektéorych praw i
obowiazkow pracownikéw zatrudnionych w gospodarstwach domowych 1 gospodarstwach
rolnych ze wzgledow na specyfike wykonywanych przez tych pracownikéw pracy.
Analogiczny przepis uprzednio obowiazujacego art. 299 zostal uchylony w 1996 roku wraz z
przyjeciem zasady jednolitoSci prawa pracy, ktora wprowadzono zmieniajac definicjg
»prawodawcy” zawarta w art.3 kodeksu.
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W praktyce zmiana ta zmusila osoby fizyczne zatrudniajace pracownikow w warunkach
domowych do zatrudniania ,,na czarno”. Regulacje zawierajace specyficzne uregulowanie
statusu pracownikow domowych wystepuja szeroko w prawie pracy poszczeg6élnych panstw
europejskich. Nalezy zaznaczy¢, iz nawet w PRL obowiazywalo Rozporzadzenie Rady
Ministréw z dnia 20 listopada 1974r. w sprawie stosunkow pracy, w ktorych pracodawcq jest
osoba fizyczna, ktore bylo istotnym postgpem w stosunku do stanu obowiazujacego obecnie.
Nalezy uzna¢, iz bez stworzenia takiej specyficznej regulacji obowiazywanie przepisow
prawa pracy w stosunkach domowych, jak réwniez w stosunkach wiejskich nadal pozostawac
beda fikcja.

61) art. 304 §1

Dotychczasowy zapis wymuszal zagwarantowanie odpowiednich, zgodnych z przepisami
prawa warunkéow bhp dla kazdego pracownika innej firmy pracujacej na terenie danego
pracodawcy. Proponujemy by odpowiedzialno§¢ w tym zakresie ponosita firma bedaca
pracodawca pracownikow o ktérych mowa.

Art. 2

Zmiana art. 92' §3 dotyczy jedynie osob zatrudnionych w przedsiebiorstwach po dniu wejscia
w zycie niniejszej ustawy. Wynika to z konieczno$ci zachowania praw nabytych oséb juz
zatrudnionych.

Art. 3.
Proponuje si¢ zmiang art. 14 ust.1 ustawy z dnia 30 sierpnia 1996 r. o komercjalizacji i
prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych Dz. U. Nr 118, poz. 561 i Nr 156, poz. 775, z
1997 r. Nr 32, poz. 184, Nr 98, poz. 603, Nr 106, poz. 673, Nr 121, poz. 770, Nr 137, poz.
926 1 Nr 141, poz. 945, z 1998 r. Nr 106, poz. 668, z 1999 r. Nr 40, poz. 400 1 Nr 101, poz.
1178, z 2000 r. Nr 15, poz. 180, Nr 26, poz. 306, Nr 31, poz. 383, Nr 60, poz. 703, Nr 84, poz.
948 1 Nr 122, poz. 1315 oraz z 2001 r Nr 63, poz.637, Nr 72, poz.745 i Nr 76 poz.807).
Zgodnie z obowiazujacym od kilku lat brzmieniem tego przepisu pracownicy
utrzymuja prawo wybierania czgsci rady nadzorczej po prywatyzacji czesci jednoosobowych
spotek Skarbu Panstwa. W przypadku przejscia pakietu kontrolnego na inwestorow
niepanstwowych trudno podzieli¢ racje dalszego uprzywilejowania pracownikéw tych
zakladow pracy. Przepis w obecnym brzmieniu odstrasza inwestoréw od procesu
prywatyzacji kapitatlowej 1 utrudnia znacznie normalne zarzadzanie sprywatyzowanymi
spotkami. Proponowana zmiana umozliwia unormowanie sytuacji tych spotek zgodnie z
przepisami kodeksu spétek handlowych.

Art. 4.

Proponuje si¢ zmiang art. 1.1 i art. 8 ustawy z dnia 28 grudnia 1998 r. o szczegdélnych
zasadach rozwigzywania z pracownikiem stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu
pracy oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz. U. z 1990 r. Nr 4, poz. 19, Nr 10, poz. 59 1 Nr 51,
poz. 298, z 1991 r. Nr 83, poz. 372, Nr 106, poz. 457 1 Nr 113, poz. 491, z 1992 r. Nr 21, poz.
84,7 1994 1. Nr 1, poz. 1,z 1996 r. Nr 24, poz. 110 oraz z 2000 r. Nr 12, poz.136).

Zgodnie z dzi§ obowiazujacymi przepisami przedsigbiorstwa, w przypadku wypowiedzenia
umowy o pracg co najmniej 10% liczby zatrudnionych pracownikow podlegaja przepisom o
zwolnieniach grupowych. Wiaze si¢ to z konieczno$cia wyplacania pracownikom specjalnych
odpraw oraz zawiadamianiem okreslonych urzedow i zwiazkéw zawodowych o zamiarze
zwolnienia pracownika co najmniej na 45 dni przed terminem dokonania wypowiedzenia. Jest
to szczegdlnie uciazliwe dla matych przedsigbiorstw, zatrudniajacych niewielka liczbe
pracownikow. Dla przyktadu — firma zatrudniajaca 10 oséb i1 podejmujaca decyzje o
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zwolnieniu jednej z nich podlega tym przepisom. W praktyce oznacza to zatem znaczne
podwyzszenie kosztu wypowiedzenia umowy — dotyczy to zaréwno kosztéw finansowych jak
1 kosztu utraty czasu i1 niepotrzebnej biurokracji.

W celu uelastycznienia prawa pracy dla malych przedsigbiorstw proponuje si¢ wytaczenie
spod mocy tego przepisu firmy zatrudniajace mniej niz 50 pracownikow. Proponuje si¢ takze
uzaleznienie wysoko$ci odprawy przystugujacej zwalnianemu pracownikowi od stazu pracy
w danym przedsigbiorstwie. Ponadto ogranicza si¢ prawo do odprawy w sytuacjach gdy
dotychczasowy pracodawca zapewnia dalsze zatrudnienie w innym zaktadzie pracy.

III. Zgodnos$¢ z prawem Unii Europejskiej i prawem mi¢dzynarodowym

Projekt nie narusza przepisow okreslonych Dyrektywami Unii Europejskiej, w
szczegdlnosci Dyrektywy UE nr 93/104 z dnia 23 listopada 1993 r., regulacji
Migdzynarodowej Organizacji Pracy, ktorej Polska jest czlonkiem oraz innych wiazacych
Polsk¢ uméw migdzynarodowych.

IV. Skutki finansowe

Wigkszo$¢ proponowanych w ustawie zmian przynosi efekt w postaci obnizenia
kosztow pracy przedsigbiorstw, szczegolnie matych i $rednich oraz oszczednosci wynikajace
ze zmniejszenia biurokracji i fatwiejszej niz dzi§ mozliwosci interpretacji prawa. Ponadto
proponowane zmiany umozliwia pracodawcom zwigkszenie zatrudnienia poprzez
wprowadzenie mozliwosci bardziej otwartej polityki kadrowej. Wzrost zatrudnienia stanowi¢
bedzie korzystna przestanke wychodzenia gospodarki polskiej z recesji.

Zmiany zawarte w art. 1 w punktach 14) i 16) powoduja dodatnie skutki dla instytucji
publicznej, finansowanej ze srodkéw publicznych, tj. Funduszu Pracy w oraz Zaktadu
Ubezpieczen Spotecznych.

Nalezy oczekiwacd, iz wprowadzenie proponowanej regulacji spowoduje  pozytywne
skutki finansowe wynikajace ze spadku bezrobocia, w postaci mniejszych wydatkow
Funduszu Pracy na $§wiadczenia dla oséb bezrobotnych oraz relatywnie wyzsze dochody
budzetu panstwa oraz budzetow samorzadow z tytutu podatkow dochodowych, a poprzez
zwigkszenie konsumpcji takze podatku od towaru i ustug.
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Biuro Studiow i Ekspertyz

Warszawa, 7 marca 2002 r.

Pan

Marek Borowski
Marszatek Sejmu
Rzeczypospolitej Polskie;

Opinia o zgodnoS$ei przedstawionego poselskiego projektu ustawy o zmianie
ustawy Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw z prawem
Unii Europejskiej

Na podstawie art. 31 ust. 7 uchwaty Sejmu Rzeczypospolitej Poiskiej z dnia 30 lipca

1992 1. - Regulamin Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej (M.P. z 1998 r. Nr 44, poz. 618 ze
zmianami) sporzadza sig¢ nastepujaca opinie:

. 1. Przedmiot projektu ustawy

Przedstawiony poselski projekt ustawy o zmianie ustawy Kodeks pracy
oraz o zmianie niektorych innych ustaw przewiduje m.in. wprowadzenie
Nowego typu umowy o pracg (Umowg na zastepstwo), mozliwosé wielokrotnego
zawilerania z danym pracownikiem uméw na czas okreslony, zezwolenie
pracodawcom znajdujacym si¢ w trudnej sytuacji finansowej na czasowe
odstepstwa od niektérych przepiséw prawa pracy, uchylenie domniemania
stosunku pracy, zmiany zasad wypowiadania uméw o prace, zwolnienie
- okreSlonej kategorii pracodawcéw z obowiazku pisemnego uzasadnienia
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace, zmiany w zakresie wydawania
swiadectw pracy, zmiang wymiaru czasu pracy, zwigkszenie liczby
dopuszczalnych godzin nadliczbowych, ustanawianie przerw w pracy nie
wliczanych do czasu pracy oraz ograniczenie wysokosci wynagrodzenia
pracownika za czas powstrzymania sie od wykonywania pracy w sytuacji, gdy
warunki pracy nie odpowiadaja przepisom bhp i stwarzaja bezpoérednie
zagrozenie dla zdrowia lub zycia.

Proponowany projekt ustawy ma na celu uelastycznienie przepisow
Kodeksu pracy w sposob odzwierciedlajacy zmiany jakie dokonaty sie w ciagu
ostatnich lat na rynku pracy. Zdaniem projektodawcéw przedtozony projekt
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powinien przywréci¢ réwnowage pomiedzy oczekiwaniami pracownikow, a
mozliwosciami ich spetnienia przez pracodawcéw, tak aby uczyni¢ Kodeks
pracy ,,bezpieczniejszym™ dla pracodawcow.,

2. Stan prawa wspélnotowego materii objetej projektem ustawy
Przedmiot przedstawionego projektu ustawy objety jest zakresem

regulacji nastepujacych wspolnotowych aktéw prawnych:
a) prawo pierwotne

art. 137 Traktatu ustanawiajacego Wspélnote Europejska

b) prawo pochodne

dyrektywa Rady 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. dotyczaca zblizenia
ustawodawstw panstw cztonkowskich w zakresie zwolnien grupowych (O.].
1998, 1. 223),

dyrektywa Rady 2001/23/WE z dnia 12 marca 2001 r. dotyczaca zblizenia
ustawodawstw  panstw czltonkowskich w  zakresie ochrony praw
pracownikdw w razie transferu przedsiebiorstw, zakladéw pracy lub czesci
zakladéw pracy (O.J. 2001, L 82),

dyrektywa Rady 94/45/WE z dnia 22 wrzeénia 1994 r. w sprawie tworzenia
europejskich rad zaktadowych lub procedury informowania i prowadzenia
konsultacji wsréd pracownikéw w  przedsiebiorstwach i grupach
przedsigbiorstw o zasiggu wspdlnotowym (O.J. 1994, L 254), zmieniona
dyrektywa Rady 97/74/WE (0.J. 1998, L 10),

dyrektywa Rady 1999/70/WE =z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca
Porozumienia Ramowego w sprawie pracy terminowej, zawartego przez
UNICE, CEEP i ETUC (0O.J. 1999, L 175),

dyrektywa Rady 91/533/EWG z dnia 14 pazdziernika 1991 roku dotyczaca
obowiazku pracodawcy informowania pracownikéw o warunkach pracy lub
stosunku pracy (O.J. 1991, L 288),

dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie
wprowadzenia srodkéw zmierzajacych do poprawy w miejscu  pracy
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownic w ciazy, po urodzeniu dziecka
lub karmiacych (dziesiata dyrektywa indywidualna w rozumieniu art. 16 ust.
I dyrektywy 89/391/EWG) (O.J. 1992, L 348),

dyrektywa Rady 93/104/WE z dnia 23 listopada 1993 r. w sprawie pewnych
aspektéw organizacji czasu pracy (0.J. 1993, L 307), zmieniona dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady 2000/34/WE (O.J. 2000, L 195 ),

dyrektywa Rady 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie
wprowadzenia $rodkéw majacych na celu poprawe bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikéw w miejscu pracy (0.J. 1989, L 183).
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Ponadto nastgpujace dokumenty wspélnotowe dotycza materii objetej projektem

ustawy:

~ Wspolnotowa Karta Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw, przyjeta
w Strasburgu 9 grudnia 1989 r.,

- Karta Podstawowych Praw Unii Europejskiej, przyjeta w Nicei 8 grudnia
2000 r.

3. Uklad Europejski

Art. 68 stanowi, iz Strony uznaja, ze istotnym warunkiem wstepnym
integracji gospodarczej Polski ze Wspdlnota jest zblizanie istniejacego i
przysziego ustawodawstwa Polski do ustawodawstwa istniejacego  we
Wspdlnotach. Polska podejmie wszelkie starania w celu zapewnienia zgodnosci
Jej przysztego ustawodawstwa z ustawodawstwem Wspolnoty.

»Zapewnienie zgodnoéci” obejmuje: zmiany w obowigzujacych juz
aktach prawnych, uchwalanie ustaw zawierajacych nowa materie regulacyjna,
wydawanie aktow wykonawczych.

Jednoczesnie art. 69 Uktadu zalicza ochrone pracownika w miejscu pracy
do dziedzin priorytetowych, objetych obowiazkiem zblizania przepisow
prawnych w pierwszej kolejnosci.

4, Analiza przepiséw projektu pod katem ustalonego stanu prawa
wspélnotowego i postanowien Ukladu Europejskiego

Art. 1 - zmiany w ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(Dz.U. 21998 r. Nr 21, poz. 94 ze zm.)

do zmiany 3)

Proponowana zmiana dotyczy skreslenia art. 18% Kodeksu pracy, zgodnie
z ktérym pracownicy uczestnicza w zarzadzaniu zakladem pracy w zakresie i na
zasadach okreslonych w odrebnych przepisach.

Art, 18% K.p. statuuje zasadg partycypacji pracownicze] nalezacg do
katalogu podstawowych zasad prawa pracy. Przepis ten — wbrew twierdzeniom
zawartym w uzasadnieniu projektu ustawy — nie stanowi jedynie ,ideowej
deklaracji wspotzarzadzania zaktadem pracy przez pracownikéw”, lecz znajduje
swoje ustawowe rozwiniecie w stosunku do przedsigbiorstw panstwowych w
ustawie z dnia 25 wrzeénia 1981 r. o samorzadzie zatogi przedsigbiorstwa
panstwowego (Dz. U. Nr 24, poz. 123) oraz w stosunku do przedsigbiorstw o
zasiggu wspblnotowym w projekcie ustawy o europejskich radach zakladowych
oraz sposobach informowania pracownikéw i konsultacji z pracownikami w

o "
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przedsigbiorstwach i grupach przedsiebiorstw o zasiggu wspdlnotowym (druk
nr 51), bedacym przedmiotem prac sejmowej Komisji Europejskiej.

W prawie  wspélnotowym  zasade partycypacji  pracowniczej
(wspoOldzialania) przewiduje Wspélnotowa Karta Podstawowych Praw
Socjalnych Pracownikéw z 9 grudnia 1989 r. Poprzez wlaczenie wskazanej
wyZej zasady do tresci art. 17 i 18 Karty partycypacja pracownicza jak rowniez
zwiazane z nig kwestie dotyczace informowania i prowadzenia konsultacji
wsrdd  pracownikéw zostaly podniesione do rangi podstawowych praw
socjalnych pracownikéw w europejskim obszarze prawnym. Peina realizacja
zasady partycypacji pracowniczej, o ktérej mowa w Karcie, zostata okreélona w
art. 137 Traktatu ustanawiajacego Wspélnote Europejska (TWE) jako jeden z
celébw, do osiagnigcia ktérych dazyé bedzie zaréwno Wspolnota jak i jej
poszczegodlne panstwa czionkowskie.

Na podstawie art. 137 TWE wydane zostaly trzy regulacje
wspolnotowego prawa pochodnego wprowadzajace szczegotowe warunki
partycypacji pracowniczej, tj. dyrektywa Rady 98/59/WE regulujaca kwestie
informowania i konsultacji pracownikéw w przypadku zwolnien grupowych,
dyrektywa Rady 77/187/EWG (zastapiona obecnie dyrektywa Rady
2001/23/WE) regulujaca kwestie informowania i konsultacji pracownikow w
przypadku transferu przedsigbiorstwa oraz dyrektywa Rady 94/45/WE
regulujaca kwestie informowania i konsultowania pracownikéw w przypadku
przedsigbiorstw o zasiggu wspdlnotowym. Powyzsze regulacje stanowig istotny
dorobek wspélnotowy w zakresie praw pracownikéw do informowania i
konsultacji. Nie wyczerpuja jednak wszystkich celow instytucji  Unii
Europejskiej w tym zakresie. Obecnie prowadzone sa prace nad regulacjg
dotyczaca obowiazku informacji i konsultacji pracownikow we wszystkich

krajowych przedsigbiorstwach, tzn. dla wszystkich rodzajoéw przedsiebiorstw
- bez wzgledu na zasieg prowadzone] przez nie dziatalnosci oraz bez wzgledu na
sytuacje¢ wlasnosciowa lub finansowa w jakiej sie znajduja.

Nalezy ponadto zwrdci¢ uwage na fakt, iz prawo pracownikow do
informacji i konsultacji wilaczone zostalo do ostatecznego tekstu Karty
Podstawowych Praw Unii Europejskiej, przyjetej w Nicei 8 grudnia 2000 r. i
stanowiacej podstawg prac nad trescia przyszlej konstytucji Unii Europejskie;j.
W Swietle brzmienia art. 27 Karty pracownikom lub ich przedstawicielom
nalezy zagwarantowa¢, na odpowiednich poziomach, informacje i konsultacje
we wiadciwym czasie w wypadkach i zgodnie z warunkami przewidzianymi w
prawie wspolnotowym oraz w ustawach i praktyce krajowe;.

Wobec powyzszych uwag argumenty przemawiajgce za skresleniem art.
18* Kodeksu pracy, zamieszczone przez projektodawce w uzasadnieniu do
opiniowanego projektu, nalezy uzna¢ za niewystarczajace. Z uwagi na
wskazane powyzej szczegblowe regulacje prawa  Unii Europejskie;j
stwierdzenie, iz ,zarzadzanie winno byé pozostawione wylacznie organom




zarzadzajacym przedsigbiorstwa i prawo nie powinno wprowadza¢ zasady
naruszajacej prawo wilasnosci w tym zakresie” (pkt 3 czesci I uzasadnienia, s.
14) wydaje sig by¢ stwierdzeniem blednym. Niezbedne wydaje sie zatem
przeformutowanie powyzszego stwierdzenia uzasadnienia przy jednoczesnym
zagwarantowaniu  prawa pracownikéw do udzialu w zarzadzaniu
przedsigbiorstwem w zmienionym art. 182 K.p. badz ewentualnie w innym akcie
prawnym w randze ustawy. Calkowita rezygnacia w powyzszej regulacji
ustawowej oznaczataby bowiem niedopuszezalne w $wietle unijnego dorobku
prawnego odejécie ustawodawcy od jednej z kluczowych zasad okreslajacych
stosunek wiazacy pracownika z pracodawca,

do zmiany 6) i 7)

Proponowany art. 25 § 1' ma na celu wprowadzenie do Kodeksu pracy

nowego typu umowy — umowy o pracg na zastepstwo pracownika w zwigzku z
nieobecnoscia w pracy innego pracownika. Zgodnie z proponowanym
brzmieniem § 1' umowa ta trwa przez okres nieobecnosci zastgpowanego
pracownika w pracy. Jednoczesnie projektodawca przewiduje krétki, 3-dniowy
lub tygodniowy okres wypowiedzenia (w zaleznosci do dtugosei okresu
zastepstwa).
* Przepis ten nalezy rozpatrywaé lacznie ze zmiang 7) przewidujaca
skreslenie obecnie obowiazujacego art. 25' Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym
zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okreslony jest rdwnoznaczne w
skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas nicokreslony, jezeli
poprzednio strony dwukrotnie zawarly umowe o prace na czas okreslony na
nastgpujace po sobie okresy, o ile przerwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej a
nawiazaniem kolejnej umowy o prace nie przekroczyla jednego miesiaca.

uwagi dotyczace zmiany 7)

Konsekwencja skreslenia art. 25' bylaby mozliwosé wielokrotnego
zawierania z danym pracownikiem uméw na czas okreslony.

Pracodawca, ktéry cheialby uniknaé zawarcia umowy o prace na czas
nieokreslony moglby zawiera¢ z pracownikiem umowy na czas okreslony bez
koniecznodci przestrzegania miesigcznej przerwy pomiegdzy istnieniem stosunku
pracy wynikajacym z poszczegdlnych uméw'.

! Nalezy zauwazy¢, z¢ obecnie pracodawca moze czesciowo osiagnad cel jakim jest unikniecie zawarcia umowy
na czas nieokreslony poprzez zawarcie umowy na czas okreslony na okres wielu lat lub — o ile jest to w danej
sytuacji mozliwe — zawierajac na przemian umowy na czas okreslony i na czas wykonania okreslonej pracy, z
tym jednak zastrzezeniem, Ze zawarcie z pracownikiem takiej umowy moze waniektorych przypadkach prowadzi¢
do konkluzji, ze nieuzasadnione ustalenie zbyt diugiego okresu jej trwania badz jej przediuzenie jest sprzeczne z

art. 8 Kodeksu pracy, tj. z zasadami wspolzycia spofecznego (np. wyrok SN z 21.11.2000 r., T PKN 93/00,
M.Prawn. 2001/11/574). oo
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Kwestie dotyczace zawierania uméw na czas okredlony uregulowane
zostaly w prawie wspdlnotowym Dyrektywa Rady 1999/70/WE z dnia 28
czerwca 1999 r. dotyczace] Porozumienia Ramowego w sprawie pracy
terminowej, zawartego przez UNICE, CEEP i ETUC (O.J. 1999, L 175).
Regulacja ta naktada na panstwa czionkowskie dwojakiego rodzaju obowiazki.
Po pierwsze, pafistwa czlonkowskie powinny podjaé srodki zmierzajace do
zwigkszenia jakosci pracy terminowej” poprzez zagwarantowanie stanu
rownego traktowania pracownikéw zatrudnionych na podstawie terminowego
stosunku pracy oraz pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony (zasada
niedyskryminacji - klauzula 4 Porozumienia). Po drugie, ustawodawstwo
poszczegblnych panstw cztonkowskich powinno gwarantowa¢ nalezyta ochrone
wszystkich pracownikéw zatrudnionych na podstawie umoéw terminowych lub
nastgpujacych po sobie stosunkéw pracy wynikajacych z innej podstawy niz
umowa o prace.

Zgodnie z klauzulg 5 Porozumienia, stanowiacego integralng czesé
Dyrektywy Rady 1999/70/WE, w celu zapobiezenia naduzyciom wynikajacym z
wykorzystywania kolejnych umoéw o pracg lub stosunkéw pracy zawieranych na
czas okreslony, panstwa czlonkowskie zobowigzane sa do wprowadzenia do
swoich systemow prawnych jednego lub wigce] Z nastepujacych rozwiazan:

- okreslenie  w  regulacjach krajowych  obiektywnych powoddw,
uzasadniajacych odnawianie uméw lub stosunkow pracy zawartych na czas
okreslony,

— wskazanie maksymalnej dopuszczalnej facznej dhugosci kolejnych uméw o
pracg lub stosunkéw pracy zawieranych na czas okreslony,

— okreslenie liczby dopuszczalnych odnowien takich uméw lub stosunkow
pracy zawieranych na czas okreslony.

Obecne brzmienie art. 25' Kodeksu pracy wskazuje, iz w prawie polskim
Przyjgto to ostatnie rozwiazanie, tj. okreslenie liczby dopuszczalnych odnowien
takich uméw lub stosunkéw pracy zawieranych na czas okreslony. Jednoczesnie
nalezy zauwazyé, 7e przepis ten jedynie czgsciowo wprowadza do prawa
polskiego postanowienia dyrektywy Rady 1999/70/EWG. Zakres regulacji art.
25' nie obejmuje bowiem ani stosunkéw pracy powstatych na innej podstawie
niZ umowa o prace, ani tez stosunkéw pracy powstatych na podstawie uméw o
pracg na czas wykonania okreslonej pracy. Z punktu widzenia oceny zgodnosci
z dyrektywa nie ma natomiast znaczenia liczba dopuszczalnych, zawieranych
kolejno po sobie uméw na czas okreslony — jej okreslenie zalezy od panstwa
(przypuszczalnie jednak zbyt duza liczba mogtlaby zosta¢ uznana przez Komisje
Europejska za niezgodna z celem dyrektywy). :

! Pracg, terminowa w rozumieniu dyrektywy Rady 1999/70/EWG Jest praca swiadczona w ramach stosunku pracy
powstatego na czas okreslony, na czas wykonania okreslonej pracy jak i stosunku, ktérego zakofczenie
uzaleznione jest od spelnienia sig okreélonego zdarzenia (warunku), Terminowy stosunek pracy moze powstac na
podstawie umowy o prace albo na innej podstawie (np. powolania). - .. .
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W Swietle powyzszych uwag nalezy stwierdzi¢, ze propozycja skreslenia
art. 25' K.p., bez wprowadzania alternatywnego rozwiazania, prowadzitaby do
usunigcia postanowienia, ktére implementuje w odniesieniu do uméw na czas
okreslony postanowienia dyrektywy Rady 1999/70/WE. Propozycje z art. 1 pkt.
7 projektu, pozbawiajaca pracownikéw ustawowej ochrony przed naduzyciami
zwigzanymi z zawieraniem kolejnych uméw terminowych, nalezy uznaé za
niezgodng z dyrektywa.

uwagi dotyczace zmiany 6)

Przyjecle oméwionej wyzej zmiany 7) skutkowatoby réwniez
wylaczeniem spod ochrony, przewidzianej art. 25' Kodeksu pracy, uméw o
pracg na zastgpstwo pracownika w zwigzku z nieobecnoscia w pracy innego
pracownika. Ponadto, czas trwania takie] umowy bedzie zgodnie z
proponowanym brzmieniem art. 25 § 1' (zmiana 6) limitowany okresem
nieobecnosci zastgpowanego pracownika w pracy’. Rownoczeénie przewiduje
sig krotki, 3-dniowy lub tygodniowy okres wypowiedzenia.

Proponowana zmiane nalezy uznaé za niezgodng z regulacja dyrektywy
Rady 1999/70/WE z dwéch powodéw. Po pierwsze, powyzszy rodzaj umowy,
fowy dla polskiego systemu prawa pracy, nie miesci si¢ w zakresie
dopuszczalnych wylaczen, o ktérych mowa w Klauzuli 2 pkt. 2 Porozumienia,
bedacego integralng czgscia ww. dyrektywy. Zgodnie z dyrektywa, panstwa
cztonkowskie upowaznione sa do wytaczenia, na gruncie przepiséw krajowych,
spod szczegolnej ochrony przewidzianej m.in. w Klauzuli 5, o ktérej mowa
powyzej, niektérych rodzajéow uméw terminowych, t]. umoéw lub stosunkéw
pracy zawieranych w ramach wstepnego szkolenia zawodowego czy cyklu
- praktyk zawodowych, jak réwniez uméw lub stosunkéw pracy zawieranych w
ramach szczegdlnych publicznych badz wspomaganych publicznie szkolen,
programéw integracyjnych i programéw doksztatcania zawodowego. Pozostalte
rodzaje uméw, w tym réwniez umowa na czas nieobecnosci innego pracownika,
powinny podlegaé peinej ochronie przewidzianej w ww. dyrektywie.

Umowa, o ktérej mowa w projektowanym art. 25 § 1' Kodeksu pracy,
powinna wigc zostal¢ objeta jedna z form ochrony przed naduzyciem
pracodawcy. W celu zapewnienia zgodnosci regulacji ww. umowy z dyrektywa
Rady 1999/70/WE, niezbedne wydaje si¢ badz podporzadkowanie jej rezimowi
dotychczasowego art. 25' Kodeksu pracy badz poddanie jej innej formie
kontroli wymaganej w prawie wspélnotowym, tj. okreslenie dopuszczalnych
przestanek jej odnowien lub wskazanie maksymalne; dopuszczalnej tacznej
dhugosei kolejnych takich uméw.

* Z tresci uzasadnienia projektu ustawy wynika, iz proponowana nowa forma UmowY ¢ pracg zawierana jest na

czas okreslony w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci wpracy, tj. choroby,
urlopu, urlopu wychowawczego. e




Po drugie, nalezy podkresli¢, iz nie kwestionujac dopuszczalnosci
wprowadzenia umowy na zastgpstwo do polskiego prawa pracy (ten typ umowy
wystepuje m.in. w ustawodawstwie belgijskim, francuskim czy niemieckim),
Jego uregulowanie na gruncie przediozonego projektu nie jest — z punktu
widzenia ww. dyrektywy — wyczerpujace. Ponadto, projektowana ustawa
traktuje umowe na zastepstwo jako mniej wartosciowa forme zatrudnienia nie
tylko w odniesieniu do uméw na czas nieokre$lony — czego wyraznie zabrania
dyrektywa — lecz rowniez w odniesieniu do pozostatych uméw terminowych.
Projektodawca przewiduje w szczegélnosci krétki, 3-dniowy lub tygodniowy
okres wypowiedzenia, podczas gdy dotychczasowe rodzaje uméw terminowych,
uregulowane w Kodeksie pracy, badZ nie podlegaja wypowiedzeniu badz — w
przypadku zamieszczenia w ich tresci stosownej klauzuli — moga by¢
zakonczone za dwutygodniowym wypowiedzeniem (art. 33 Kodeksu pracy).

Usunigcie ww. niezgodnoscei, jak rowniez ogdlna realizacja dyspozycji
ww. Dyrektywy Rady 1999/70/WE w zakresie zagwarantowania stanu réwnego
traktowania pracownikéw zatrudnionych na podstawie terminowego stosunku
pracy oraz pracownikow zatrudnionych na czas nieokreslony (zasada
niedyskryminacji - klauzula 4 Porozumienia), wymagaé bedzie kompleksowej
nowelizacji Kodeksu pracy. Kodeks pracy traktuje bowiem zatrudnienie na
Podstawie terminowych uméw o pracg jako mniej wartosciows dla pracownika
forme zatrudnienia.

Odnoszac si¢ do przedlozonego projektu nalezy stwierdzié, iz
proponowane regulacje nie usuwajac niezgodnych z prawem wspdlnotowym
przepisow Kodeksu pracy dyskryminujacych pracownikéw zatrudnianych na
podstawie umow terminowych lecz rozszerzajac ich zakres o osoby zatrudnione
W oparciu O umow¢ na zastgpstwo, wprowadzaja dodatkowo zmiany

pozbawiajgce tych pracownikéw ochrony przez naduzywaniem przez
~ pracodawce uméw terminowych. Propozycje z art. 1 pkt. 6 oraz art. 1 pkt. 7
projektu nalezy zatem uznaé za niezgodne z dyrektywa.

do zmiany 8)

Proponuje si¢ dodanie w art. 29 K.p. nowego § 2, zgodnie z ktérym
pracodawcy zatrudniajacy nie wiece] niz 50 pracownikéw dodatkowo w
umowie o pracg okreslajg wynagrodzenie oraz jego sktadniki’,

Zmiana ta jest konsekwencja zmiany 17), ktéra dotyczy art. 77° K.p.
Zobowiazuje ona pracodawce zatrudniajacego wiecej niz 50 (dotychezas: co
najmniej 5) pracownikéw, u ktérego nie obowiazuje zakladowy ani
ponadzakiadowy ukiad zbiorowy pracy, do ustalania warunkéw wynagrodzenia
za pracg w regulaminie wynagradzania,

! Nalezy w zauwazyé, ze cbowiazek okre$lania wynagrodzenia Jjest nieporozumieniem, gdyz obowigzek ten
dotyczy juz wszystkich uméw o pracg i jest przewidziany w art. 29 § 1 pke. 2K.p.

40




9

Proponowana nowelizacja art. 29 Kp. dotyczy tresci umowy o prace.
Zagadnienia te reguluje dyrektywa Rady 91/533/EWG z dnia 14 pazdziernika
1991 roku dotyczaca obowiazku pracodawcy informowania pracownika o
warunkach umowy o prace lub stosunku pracy (O.J. 1991, L 288), a w
szczegolnodei jej art. 11 2. Art. | dyrektywy okresla jej zakres podmiotowy:
dyrektywe stosuje sie do wszystkich pracownikéw  otrzymujacych
wynagrodzenie za pracg, zatrudnionych na podstawie umowy o prace lub
stosunku pracy (w prawie polskim: umowa, powolanie, spotdzielcza umowa o
prace itd.).

Art. 2 dyrektywy okre$la minimalny zakres informacji, ktére pracodawca
jest zobowigzany podaé pracownikowi na temat stosunku pracy. Informacja ta
moze zosta¢ przekazana w umowie lub innym dokumencie stanowiacym
podstaw¢ nawiazania stosunku pracy. Informacja powinna obejmowaé
przynajmniej:

a)  oznaczenie stron,

b)  miejsce pracy (jezeli nie ma statego miejsca pracy, dyrektywa

przewiduje inne informacje),

¢)  stanowisko pracy, krétki opis pracy,

d)  date nawiazania stosunku pracy,

: ¢)  przewidywany okres trwania stosunkuy pracy (w razie terminowego
stosunku pracy),

) dtugos¢ platnego urlopu przystugujacego pracownikowi, a jezeli
nie mozna jej oznaczy¢ w chwili dostarczania informacji: zasady
przyznawania urlopu i sposéb jego obliczania,

g)  dlugosci okreséw wypowiedzenia, a jezeli nie mozna ich okreslié w
chwili dostarczenia informacji: sposoby obliczania dtugosci
okresOw wypowiedzenia,

h)  poczatkowe wynagrodzenie podstawowe, inne skladniki
wynagrodzenia, czestotliwosé wyptacania wynagrodzenia,

i) dtugos¢ zwyklego dnia pracy lub tygodnia pracy,

j)  dane o ewentualnych uktadach zbiorowych dotyczace warunkéw
pracy pracownika lub nazwy instytucji, ktére takie uktady zawarty.

Informacje przewidziane w punktach f), g), h) i i) moga by¢ udzielane w
formie odestania do whasciwych przepiséw prawa, postanowien statutowych lub
uktadéw zbiorowych pracy.

Art, 29 K.p. w obecnym brzmieniu przewiduje, iz umowa o prace
powinna wyraznie okresla¢ rodzaj i warunki umowy, a w szczegblnosci
okreslaé: rodzaj pracy i miejsce jej wykonywania, termin rozpoczecia pracy i
wynagrodzenie odpowiadajace rodzajowi pracy.

Zatem obecna regulacja art. 29 K.p. nie jest zgodna z postanowieniami
art. 11 2 dyrektywy. Wprawdzie proponowana zmiana, ktdra dotyczy tylko
czgscl pracodawcédw, a przez to tylko czesci pracownikéw (odmiennie niz
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dyrektywa), zbliza polska regulacje do regulacji wspdlnotowej (obowiazek
podawania pracownikowi sktadnikéw wynagrodzenia i wymiaru czasu pracy)
jednak nie usuwa istniejacych rozbieznosci pomigdzy przepisami polskimi i
wspolnotowymi.

do zmiany 9)

Proponuje si¢ dodanie w art. 30 K.p. nowego § 4/, zgodnie z ktérym do
pracodawcy zatrudniajacego nie wigcej niz 50 pracownikéw nie stosuje sie
przepisu § 4, tj. obowiazku wskazywania w jego os$wiadczeniu o
wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokreslony lub o
rozwiazaniu umowy o prace bez wypowiedzenia przyczyny uzasadniajace]
wypowiedzenie lub rozwiazanie umowy.,

Zgodnie z art. 10 ust. 2 dyrektywy Rady 92/85/EWG z dnia 19
pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw zmierzajacych do
poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownic w
ciazy, po urodzeniu dziecka lub karmiacych (dziesigta dyrektywa indywidualna
W rozumueniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (0.J. 1992, L 348)
pracodawca zobowiazany jest do przedstawienia na pis$mie odpowiedniego
uzasadnienia rozwiazania stosunku pracy z pracownica w ciazy, pracownica,
Ktora niedawno urodzita dziecko lub karmiacg, jezeli rozwiazanie stosunku
pracy ma miejsce w okresie od poczatku cigzy do konca urlopu
macierzynskiego. Europejski Trybunat Sprawiedliwosci w orzeczeniu z dnia 4
pazdziernika 2001 r. w sprawie Maria Luisa Jiménez Melgar przeciw
Ayuntamiento de Los Barrios (sprawa nr C-438/99) stwierdzit ponadto, ze art.
10 dyrektywy Rady 92/85/EWG obejmuje swoim zakresem zardéwno prace na
czas okreslony, jak i na czas nieokre$lony.

Przewidziane proponowanym art. 30 § 4! K.p. zwolnienie pracodawcy od
obowiazku pisemnego uzasadnienia wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o
pracg stosuje si¢ bez wyjatku do wszystkich pracownikéw, w tym réwniez
pracownic w ciazy, po urodzeniu dziecka lub karmigcych. Zmiang ww. przepisu
nalezy zatem uzna¢ za niezgodna z dyrektywa Rady 92/85/EWG.

do zmiany 30) i 36)

Zmiana 30) polega na nadaniu nowego brzmienia art. 129 Kop., t.
wprowadzeniu zasady, iz czas pracy pracownika nie moze przekraczaé 12
godzin na dobg i 48 godzin w tygodniu z zapewnieniem, ze nie przekroczy
przecigtnie 40 godzin na tydzied w przyjetym okresie rozliczeniowym nie
diuzszym niz 12 miesigcy. W zmianie 36) zwigksza si¢ natomiast liczbe
dopuszczalnych godzin nadliczbowych, okrelonych w at. 133 § 2 K.p., ze 150
w roku do 240. Liczba godzin nadliczbowych przepracowanych w zwiazku ze
szczegllnymi potrzebami pracodawcy nie moze tym samym przekroczy¢ —
zgodnie z zaproponowana zmiana - dla poszczegolnego pracownika 4 godzin na

Y
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dobg i 240 godzin w roku kalendarzowym. Projektodawca zastrzega jednak, iz
dopuszczalny dobowy wymiar czasu pracy, 1acznie z godzinami
nadliczbowymi, nie moze przekroczyé 12 godzin na dobe. Poniewaz
zaproponowane zmiany utrzymuja zasade wynikajaca z brzmienia art. 133 § 1
K.p., zgodnie z ktdra praca wykonywana ponad normy czasu pracy, ustalone
zgodnie z Art. 129, stanowi prace w godzinach nadliczbowych, powyzsze
zmiany nalezy rozpatrywaé tacznie.

W prawie wspolnotowym kwestie czasu pracy reguluje dyrektywa Rady
93/104/WE z 23 listopada 1993 r. w sprawie pewnych aspektdw organizacji
czasu pracy (O.J. 1993, L 307), zmieniona dyrektywg Rady 2000/34/WE.
Zgodnie z art. 6 ust. 2 dyrektywy, przecietny czas pracy w okresie 7-dniowym,
W tym pracy w godzinach nadliczbowych, nie powinien przekraczaé 48 godzin.
Zgodnie natomiast z art. 16 ust. 2 dyrektywy, okres rozliczeniowy nie moze w
tym przypadku przekraczaé czterech miesigcy.

Nalezy jednak zauwazy¢, iz regulacja dyrektywy (w art. 17 ust. 4) daje
panstwom cztonkowskim mozliwosé wyltaczenia postanowien art. 16 ust. 2 w
enumeratywnie wskazanych przypadkach (pod warunkiem przesirzegania
ogdlnych zasad dotyczacych ochrony bezpieczefistwa i zdrowia pracowntkow),
z przyczyn obiektywnych lub technicznych, dotyczacych organizacji pracy,
Poprzez ustalenie w drodze ukladow zbiorowych pracy lub porozumien
zawieranych przez partneréw spolecznych, okreséw odniesienia nie
przekraczajacych w zadnym wypadku 12 miesigcy. Przypadki uzasadniajace
przedtuzenie okresu rozliczeniowego do 12 miesigcy, obejmuja przy tym
rodzaje dzialalnodci, o ktdrych mowa w art. 17 pkt 2.1. dyrektywy oraz
okolicznosci, wymienione w art. 17 pkt 2.2.

Regulacja omawianego aktu wspélnotowego prawa pochodnego
upowaznia panstwa czlonkowskie do przedluzenia okresu rozliczeniowego z 4
do maksymalnie 12 miesigcy jedynie w przypadku dziatalnosci, o ktoérych mowa
w art. 17 pkt 2.1. lub w okolicznosciach, wskazanych w art. 17 pkt 2.2. oraz pod
warunkiem, ze powyzsze wydluzenie jest uzasadnione przyczynami
obiektywnymi, technicznymi lub dotyczacymi  organizacji  pracy.
Dopuszczalno$é powyzszego wydluzenia okresu rozliczeniowego uzalezniona
jest ponadto od zapewnienia zainteresowanym pracownikom rownowaznych,
wyréwnawczych okreséw odpoczynku, lub w szezegélnych przypadkach, gdy z
przyczyn obiektywnych przyznanie takich okreséw jest niemozliwe,
zapewnienje zainteresowanym pracownikom wiasciwej ochrony. Przedlozony
projekt  ustawy nie przewiduje tymczasem zadnych  wymogow
kompensacyjnych.

W swietle powyzszych uwag nalezy zatem stwierdzi¢, iz ogdlne
wydtuzenie okresu rozliczeniowego do 12 miesigcy, zaproponowane w art. 1
pkt 30 przedlozonego projektu ustawy, ti. w odniesieniu do wszystkich
zatrudnionych, bez wzgledu na rodzaj dzialalnodci, prowadzone] przez zaklad
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pracy badz zachodzace w nim okolicznosci, stanowi — poprzez wskazanie zbyt
szerokiego krggu pracownikéw, ktdrych czas pracy podlegaé moze rozliczeniu
w okresie odniesienia wydtuzonym do 12 miesigcy - naruszenie minimalnej
normy ochrony, o ktérej mowa w ww. dyrektywie.

Niezaleznie od powyZzszych uwag nalezy zwrécié¢ uwage na fakt, iz taczne
czytanie zaproponowanego brzmienia art. 129 Kodeksu pracy oraz
zaproponowanego brzmienia art. 133 K.p. prowadzi do konkluzji, iz
maksymalny tygodniowy wymiar czasu pracy, wskazany w przepisach ww.
dyrektywy, bedzie zapewniony jedynie przy zafozeniu, iz pracownik
przepracowywaé bedzie jedynie okredlona liczbe godzin nadliczbowych w
przeciagu tygodnia.

Nalezy bowiem zauwazy¢, iz przediozony projekt nowelizacji art. 129
oraz art. 133 K.p. utrzymuje zasade wynikajaca z brzmienia art. 133 § 1,
zgodnie z ktora praca wykonywana ponad normy czasu pracy, ustalone zgodnie
z art. 129, stanowi prace w godzinach nadliczbowych. Powyzsze oznacza, iz
przedtozony projekt nowelizacji ustawy nie zmienia zasady rozdzielnego
liczenia godzin podstawowego wymiaru czasu pracy oraz godzin
nadliczbowych. Projektodawca wprowadza jedynie w § 3 limit stosowania
godzin nadliczbowych wynoszacy 12 godzin na dobe, liczonych wraz z
podstawowym wymiarem czasu pracy, w okresie rozliczeniowym nie dtuzszym
niz 12 miesiecy.

Przyjmujac, ze rozklad czasu pracy pracownika wynosi 40 godzin
tygodniowo (tj. 8 godzin dziennie), a pracownik ze wzgledu na szczegolne
potrzeby pracodawcy pozostaje w styczniu w zakladzie po godzinach pracy
codziennie cztery godziny (tj. nie przekraczajac 12 godzin na dobg), nalezy
stwierdzi¢, iz przepracuje on de facto 60 godzin tygodniowo, a w przeciaggu

miesiaca 240 godzin. W powyzszy sposdb pracownik ten przepracuje zatem 80
'godzin nadliczbowych z ogolnego limitu 240 godzin do wykorzystania w
okresie roku. Jego przecietny tygodniowy czas pracy, tacznie z godzinami
nadliczbowymi, wyniesie zatem (biorac pod uwage 240 godzin w styczniu, 160
w kolejnym miesiacu i 160 w nastepnych dwéch miesiacach) - w okresie
rozliczeniowym wynoszacym cztery miesiace ~ 45 godzin. Tozsamy wynik
orzymamy przy rownomiernym roztozeniu godzin nadliczbowych ww.
pracownika przez caly rok i przyjeciu zaproponowanego w ustawie okresu
rozliczenia dwunastomiesigcznego. Powyzszy rozklad czasu pracy spelnia¢
bedzie zatem wymagania ww. dyrektywy. Bedzie on réwniez spelniaé
dopuszczalne limity tygodniowego i miesiecznego wymiaru czasu pracy, ktory
zaproponowany zostat w opiniowanym projekeie.

Zakladajac jednak, iz ww. pracodawca ma szczegdlne potrzeby przez caty
pierwszy kwartal roku, a pracownik wykorzystuje w ciagu tego okresu
wszystkie godziny nadliczbowe, tj. pozostanie w pracy np. osiemdziesiat razy
po trzy godziny po godzinach pracy, pracownik ten przepracuje przez cztery

~ 44
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miesiace po 160 godzin miesiecznie i dodatkowo 240 godzin nadliczbowych.
Jego przecigtny tygodniowy wymiar czasu pracy wynosi¢ bgdzie zatem ponad
55 godzin, mimo iz dzienny limit czasu Jego pracy wyniesie przecietnie 11
godzin, tj. nie przekroczy limitu, o ktérym mowa w zaproponowanym
brzmieniu art. 133 § 3 K.p., podczas gdy ww. dyrektywa ustala maksymalny
limit 48 godzin pracy tygodniowo.

Wobec powyzszych uwag, zmiany zaproponowane w punkcie 30) oraz
36) przedlozonego projektu uznaé nalezy — ze wzgledu na zaproponowana
mozliwos¢ wydtuzenia okresu rozliczeniowego do 12 miesigcy oraz z uwagi na
wyodrgbnienie limitu godzin nadliczbowych z ogolnego dopuszczalnego
przecigtnego limitu 48 godzin pracy w okresie rozliczeniowym - za niezgodne z
regulacja Dyrektywy Rady 93/104/WE.

do zmiany 49)

Zmiana 49 polega na dodaniu w art. 210 § 3 K.p. wyrazéw ,,na zasadach
okreslonych w art. 81 § 1”. Zmiana powyzsza stanowi zmian¢ merytoryczna,
niekorzystna dla pracownika.

Zgodnie bowiem z art. 210 § 3 pracownik ma prawo do wynagrodzenia za
czas powstrzymania si¢ od wykonywania pracy lub oddalenia si¢ z miejsca
Zagrozenia w sytuacji okreslonej w § 11 2 (4. m.in. gdy warunki pracy nie
odpowiadaja przepisom bhp i stwarzaja bezposrednie zagrozenie dla zdrowia
lub zycia pracownika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim
niebezpieczefistwem  innym osobom). Pracownik powinien otrzymacd
wynagrodzenie w takiej wysokosci, w jakiej by je otrzymat, gdyby $wiadezyt
prace.

Art. 210 § 3 jest przepisem szczegdlnym w stosunku do art. 81 § 1 Kp,

zgodnie z ktérym pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za czas
" niewykonywania pracy, jezeli byt gotéw do jej wykonywania, ale nie mogl jej
wykonywa¢ z przyczyn dotyczacych pracodawcy, w ograniczonej wysokosci, tj.
wynikajace z jego osobistego zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowg
lub miesigczna, a jezeli taki skladnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony
przy okreslaniu warunkéw wynagradzania ~ 60% wynagrodzenia.

Zasady obliczania wysokosci wynagrodzenia, o ktorym mowa w art. 210
§ 3 K.p. okresla rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 29
maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie
niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania
odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyrownawczych do wynagrodzenia oraz
innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz.U. z 1996 r, Nr 62,
poz. 289, ze zmianami). Zgodnie z § 5 rozporzadzenia przy ustalaniu
wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy, gdy przepisy przewiduja
zachowanie przez pracownika prawa do wynagrodzenia, stosuje sie zasady
obowiazujace przy ustalaniu wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy, z tym ze
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skiadniki wynagrodzenia ustalane w wysokosci przecigtnej oblicza sie z
miesigca, w ktérym przypadt okres niewykonywania pracy.

Proponowana zmiana ogranicza zatem wysoko$¢é wynagrodzenia
naleznego pracownikowi w sytuacji okreslonej w art. 210 § 1-3.

Zgodnie z art. 8 ust. 4 dyrektywy Rady 89/391/EWG z 12 czerwca
1989 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw majacych na celu poprawe
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy (O.J. 1989, L 183)
pracownicy, Ktorzy w sytuacji powaznego, bezposredniego i nie dajacego sie
unikna¢ niebezpieczenstwa opuszczaja swoje stanowisko pracy i/ lub zagrozony
obszar, nie moga by¢ poddani jakimkolwiek niekorzystnym dziataniom (ze
strony pracodawcy) ze wzgledu na opuszezenie stanowiska pracy. Pracownicy
ci musza by¢ takze chronieni przez przepisy krajowe przed ujemnymi i
nieuzasadnionymi konsekwencjami.

Jak wynika z powyzszych uwag, obecne rozwiazanie przyjete w art. 210 §
3 K.p. przyznajace pracownikowi wynagrodzenie w takiej wysokosci, w jakiej
by je otrzymal, gdyby $wiadczyt prace nalezy uznaé za zgodne z prawem
wspolnotowym. Proponowana zmiana jest natomiast niezgodna z art. 8 ust. 4
dyrektywy Rady 89/391/EWG.

’ do zmiany 52)

Proponowana zmiana dotyczy nadania art. 237° § 3 K.p. nowego
brzmienia, zgodnie z ktérym szkolenia w zakresie bezpieczefstwa i higieny
pracy odbywaja si¢ na koszt pracodawcy i w miare mozliwosci w czasie pracy.

Zgodnie z art. 6 dyrektywy Rady 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r.
W sprawie wprowadzenia srodkéw majacych na celu poprawe bezpieczeristwa i
zdrowia pracownikéw w migjscu pracy (O.J. 1989, L 183) pracodawca jest
zobowiazany do organizowania szkole z zakresu bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia pracownikéw. Ustep 5 art. 6 dyrektywy zawiera jednak zastrzezenie, ze
podjgte srodki zwiazane z bezpieczenstwem, higiena i ochrona zdrowia podczas
pracy (w tym takze szkolenia) nie moga w zadnych okolicznosciach stanowié
obciazenia finansowego dla pracownikéw.

Niezaleznie od utrzymania w proponowanym brzmieniu art. 237° § 3 K.p.
zasady przeprowadzania szkolen z zakresu bhp na koszt pracodawcy, nalezy
stwierdzi¢, ze wprowadzane jednoczesnie istotne zlagodzenie nakazu
odbywania si¢ szkolefi ,,w czasie pracy” na rzecz nakazu ich przeprowadzania
»W miarg mozliwosci w czasie pracy” budzi watpliwosci co do zgodnodci z
postanowieniami dyrektywy. Przyjecie tej poprawki w proponowanym
brzmieniu nie spowodowatoby wprawdzie bezposrednich wydatkow ze strony
pracownika, ale mogloby prowadzi¢ do utraty spodziewanych korzysci poprzez
uniemozliwienie pracy w innym miejscu. Nie mozna powiedzieé, ze poprawka
ta jest niezgodna z prawem wspélnotowym, jednak moze narazaé na
sprzeczno$¢ z prawem wspdlnotowym (zwlaszcza, ze przepis art. 237° § 3 w

- 46
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obecnym brzmieniu jest niewatpliwie zgodny art. 6 ust. § dyrektywy Rady
89/391/EWG).

Art. 4 - zmiany w ustawie z dnia 28 grudnia 1998 r. o szczegoinych
zasadach rozwigzywania 2z pracownikami stosunkow pracy z

przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie niektérych
ustaw (Dz.U. z 1990 r. Nr 4, poz. 19 ze zm.)

do zmiany art. 1 ust. 1 ww. ustawy

Art. 4 przedlozonego projektu ustawy nowelizuje art. 1 ust 1 ustawy z
dnia 28 grudnia 1989r. o szczegélnych =zasadach rozwiazywania z
pracownikami stosunk6w pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o
zmianie niektérych ustaw. Zgodnie z zaproponowana zmiang przepisy ustawy
stosuje si¢ do zaktadow pracy, w kt6rych nastepuje zmniejszenie zatrudnienia z
przyczyn ekonomicznych lub w zwiazku ze zmianami organizacyjnymi,
produkcyjnymi albo technologicznymi, w tym takze, gdy zmiany te nastepuja w
celu poprawy warunkéw pracy lub warunkéw érodowiska naturalnego, jezeli
powoduja one konieczno$é jednorazowego lub w okresie nie dluzszym niz 3
rhiesigce rozwiazania stosunkéw pracy z grupa pracownikow obejmujaca co
najmniej 10% zalogi w zaktadach zatrudniajacych od 50 do 1000 pracownikow
lub co najmniej 100 pracownikéw w zaktadach zatrudniajacych powyzej 1000
pracownikow,

Zmiana art. 1 ust. | ustawy oznacza wylaczenie zakladow zatrudniajacych
mniej niz 50 pracownikow spod zakresu regulacji przepiséw dotyczacych
zwolnien grupowych.
| Definicja wspélnotowa zwolniefi grupowych zawarta zostala w

dyrektywie Rady 98/S9/WE z 20 lipca 1998 r. dotyczacej zblizenia
ustawodawstw pafistw cztonkowskich w zakresie zwolnien grupowych (0O.].
1998, L 225). Zgodnie z art. 1 ust. 1 ww. regulacji wspolnotowego prawa
pochodnego, zwolnienie grupowe musi obejmowaé

a) albo w okresie 30 dni:

- co najmniej 10 pracownikéw w zakladach pracy zatrudniajacych zwykle

powyze] 20 lecz mniej niz 100 pracownikéw,

- co najmnie¢j 10% pracownikéw w zaktadach pracy zatrudniajacych

zwykle co najmniej 100, lecz mniej niz 300 pracownikéw,

- co najmniej 30 pracownikéw w zaktadach pracy zatrudniajacych zwykle

300 lub wiecej pracownikow,

b) albo w okresie 90 dni co najmniej 20 pracownikéw niezaleznie od

liczby pracownikéw zatrudnionych w danym zakladzie pracy.

Ponadto, art. 1 ust. 1 pkt b) dyrektywy przewiduje objecie ta definicja
przypadkow indywidualnych rozwiazan umoéw o prace z pracownikami pod

— 47
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warunkiem, ze liczba ich wynosi co najmniej 5. Zgodnie bowiem z ww.
przepisem dyrektywy, w celu obliczania liczby zwolnien grupowych
rozwigzywanie uméw o prace nastgpujace z inicjatywy pracodawcy z jednej lub
kilku przyczyn niezwiazanych z osobg pracownika jest traktowane na réwni ze
zwolnieniem grupowym, pod warunkiem ze zwolnienia obejmujg co najmniej S
0sob.

Jak wynika z powyzszego zestawienia, réwniez obecne brzmienie art. 1
ust. 1 ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegblnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o
zmianie niektérych ustaw nie jest zgodne z prawem wspolnotowym. Zakres
stosowania ustawy, Wyznaczony ww. przepisem, nie pokrywa si¢ w pelni z
postanowienia art. 1 ust. 1 dyrektywy Rady 98/59/WE. Zasadnicze réznice
dotycza liczby pracownikéw obejmowanych zwolnieniami grupowymii,
wielkosci zakladu pracy z punktu widzenia liczby zatrudnianych przez nie
pracownikéw jak réwniez okresow, ktdrych dotycza zwolnienia.

Nalezy stwierdzi¢, iz projektowana zmiana nie tylko nie usuwa
niezgodnosci ustawy z dyrektywa Rady 98/59/WE ale poprzez wytaczenie spod
zakresu regulacji rowniez zakladdw zatrudniajacych mniej niz 50 pracownikéw
istotnie ja zwigksza. Zmiane Zaproponowang w art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 28
grudnia 1998 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie

niektérych ustaw nalezy zatem uznaé za niezgodng z dyrektywa Rady
98/59/WE., '

Y. Konkluzje

Przedstawiony poselski projekt ustawy o zmianie ustawy 0 zmianie
~ustawy Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw — w czesci
zawierajacej przepisy pozbawiajace pracownikow ustawowej ochrony przed
naduzyciami zwigzanymi z zawieraniem kolejnych uméw terminowych (art. 1
pkt 7 projektu), w tym réwniez uméw na zastgpstwo (art. 1 pkt 6), zwalniajace
niektérych  pracodawcow  od obowiazku pisemnego  uzasadnienia
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace w stosunku do wszystkich
pracownikow (art. 1 pkt 9), umozliwiajace wyduzenie okresu rozliczeniowego
do 12 miesiecy i wyodrgbniajace limit godzin nadliczbowych z ogélnego
dopuszczalnego przecietnego limitu 48 godzin pracy w okresie rozliczeniowym
(art. 1 pkt 30 i 36), ograniczajace wysoko$é wynagrodzenia pracownika za czas
powstrzymania si¢ od wykonywania pracy w sytuacji, gdy warunki pracy nie
odpowiadaja przepisom bhp i stwarzaja bezposrednie zagrozenie dla zdrowia
lub zycia (art. 1 pkt 49) oraz wylaczajace spod zakresu regulacji ustawy z dnia
28 grudnia 1998 r. o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy oraz o zmianie
niektérych ustaw zakiady zatrudniajace mniej niz 50 pracownikdw (art. 4 pkt a
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projektu) - jest (wbrew twierdzeniom zawartym w uzasadnieniu projektu)
sprzeczny z prawem Unii Europejskiej i z obowiazkiem dostosowawczym
wynikajacym z Uktadu Europejskiego.

W odniesieniu do przepisu nakladajacego na pracodawce zatrudniajacego
nie wigeej niz 50 pracownikéw obowiazek okreélenia dodatkowo w umowie o
pracg wynagrodzenia oraz jego sktadnikéw (art. 1 pkt 8 projektu) nalezy
stwierdzi¢, iz przepis ten zblizajac Kodeks pracy do regulacji wspoinotowej nie
usuwa jednak rozbieznosci pomiedzy przepisami polskimi i wspolnotowymi.

Jednoczesnie zastrzezenia budzi zaproponowana zmiana 3 w zakresie w
jakim dotyczy ona rezygnacji ustawodawcy z jednej z kluczowych zasad
okre$lajacych stosunek wigzacy pracodawce z pracownikiem, oraz zmiana 52 w
zakresie w jakim jej przyjecie spowodowatoby utrate przez pracownika
spodziewanych  korzysci  wynikajacych z  czynnosci zarobkowych
podejmowanych poza zaktadem pracy, ktérego pracodawca zobowiazany jest
do zapewnienia szkolen.

W pozostale] czgsci projekt nie zawiera przepiséw niezgodnych z
prawem wspolnotowym badz nie jest objety zakresem prawa wspolnotowego.

Sporzqdzil: Zespot Integracji Europejskiej,

Wiestaw Stafkiewicz

Deskryptory Bazy REX: Unia Europejska, praca, Kodeks pracy, prawo pracy




e Warszawa, 19 marca 2002 r.
SEIM
RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIE)

IV kadencja

Komisja Europejska
EUR-026-10-11/02

Pan

Marek Borowski
Marszalek Sejmu
Rzeczypospolitej Polskiej

W zwigzku ze skierowaniami Marszatka Sejmu z dnia 12 i 14
marca br. Komisja Europejska przedstawia opinic o poselskim projekcie ustawy
o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw oraz
opinig o0 poselskim projekcie ustawy o zmianie ustawy o gromadzeniu,
przetwarzaniu i przekazywaniu informacji kryminalnej, ustawy o Policji oraz
ustawy o cudzoziemcach, w zwiazku ze zgloszonymi przez Biuro Studiéw
1 Ekspertyz Kancelarii Sejmu - w trybie art. 31 ust. 7 regulaminu Sejmu -
watpliwosciami co do zgodnosci projektéw z prawem Unii Europejskie;.

WZ,

Zastgpea Przewodniczacego
Komisji

(-) Jerzy Czeputkowski




Opinia nr 10
Komisji Europejskiej
w sprawie zgodnosci z prawem Unii Europejskiej
poselskiego projektu ustawy
0 zmianie ustawy Kodeks Pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw

Komisja Europejska na posiedzeniu w dniu 19 marca 2002 r., zapoznata si¢ ze
stanowiskiem przedstawiciela wnioskodawcow oraz przygotowana przez Biuro Studidéw i
Ekspertyz Kancelarii Sejmu opinia w sprawie zgodnosci poselskiego projektu ustawy o
zmianie ustawy Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw z prawem Unii
Europejskiej.

Proponowany projekt ustawy ma na celu uelastycznienie przepiséw Kodeksu pracy
W sposob odzwierciedlajacy zmiany, jakie dokonaly si¢ w ciagu ostatnich kilku lat na rynku
pracy.

L. Zmiana 3 dotyczaca wykreslenia art. 182 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym
pracownicy uczestnicza w zarzadzaniu zakladem pracy w zakresie i na zasadach
okreslonych w odrebnych przepisach budzi zastrzezenie w swietle unijnego dorobku
prawnego. Partycypacja pracownicza, jak roéwniez zwiazane z nig kwestie
informowania i prowadzenia konsultacji wsrdd pracownikéw zostaty podniesione do
rangi podstawowych praw socjalnych pracownikow. Zasada ta zostal wpisana do
Wspdlnotowej Karty Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw. Na podstawie
art. 137 Traktatu ustanawiajacego Wspolnote Europejska wydane zostaly dyrektywy
Rady (98/5%/WE; 77/187/EWG zastapiona przez 2001/23/WE) wprowadzajace
szczegotowe warunki partycypacji pracowniczej. Prawo pracownikow do informacji i
konsultacji zostato wlaczone do tekstu Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej.

2. Zmiana 7 w art.1 projektu ustawy polegajaca na skregleniu art. 25' Kodeksu pracy jest
niezgodna z klauzula 5 Porozumienia stanowiacego integralna czes¢ dyrektywy Rady
1999/70/WE dotyczacej porozumienia ramowego w sprawie uméw na czas okresiony,
zobowiazujacego panstwa czlonkowskie do wprowadzenie do ustawodawstwa
krajowego rozwiazania prawnego (jednego lub kilku na raz), ktorego celem jest
zapobieganie naduzyciom przy zawieraniu terminowych uméw o prace. Skreslenie art.
25" likwiduje jedyne obecnie istniejace w polskim prawie pracy rozwiazanie
realizujace cel wskazany w przywolanej dyrektywie. Propozycja ta jest tez niezgodna
z Ukladem Europejskim, ktory zobowiazuje Polske do zblizania polskich przepisow
prawnych do istniejacych w prawie wspolnotowym w zakresie ochrony pracownika w
miejscu pracy.

3. Zmiana 6 w art. 1 projektu ustawy polega na dodaniu art. 25 § 1! wprowadzajacego do
Kodeksu pracy nowego typu umowy — umowy o prace na zastepstwo pracownika w
zwiazku z nieobecnoscia w pracy innego pracownika. Przepis ten nalezy rozpatrywac
facznie z przedstawiona wyzej zmianag 7. Zmiana ta jest rowniez sprzeczna z
dyrektywa Rady 1999/70/WE, ktora w Klauzuli 2 pkt. 2 Porozumienia pozwala na
wylaczenie przez panstwa czlonkowskie, w prawodawstwie krajowym, spod
szczegolne) ochrony przewidzianej w m.in. klauzuli nr 5, niektorych rodzajow umow
terminowych. Dotyczy to jednak uméw zawieranych w ramach szkolenia
zawodowego, praktyk, programéw doksztalcania zawodowego, programéw
integracyjnych, publicznych ,bgdz wspomaganych publicznie szkolen. Pozostale
rodzaje umow, w tym umowa na czas nieobecnosci innego pracownika, powinny
podlegac pelnej, przewidzianej dyrektywa ochronie. Projekt zmiany traktuje umowe
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na zastgpstwo jako mniej wartosciows forme zatrudnienia nie tylko w odniesieniu do
umowy bezterminowej ale rdwniez wzgledem pozostatych uméw terminowych, Zatem
zmiang z art. 1 pkt. 6 nie usuwajaca niezgodnych z prawem wspélnotowym przepisow
Kodeksu pracy uzna¢ nalezy za niezgodna z dyrektywa Rady 1999/70/WE

. Zmiana 8 proponuje dodanie nowego § 2 do art. 29 K.p., zgodnie z ktérym
pracodawcy zatrudniajacy nie wigcej niz 50 pracownikow, dodatkowo w umowie o
pracg okreslaja wynagrodzenie oraz jego skladniki. Zmiana ta jest niezgodna z
dyrektywa Rady 91/533/EWG, ktéra nie przewiduje mozliwosci réznicowania tresci
umowy o pracg w zakresie istotnych warunkéw zatrudnienia w zaleznosci od liczby
zatrudnionych pracownikéw. Wprowadzenie zmian do art. 29 K.p zbliza polska
regulacj¢ do wspdlnotowej (obowiazek podawania pracownikowi sktadnikow
wynagrodzenia 1 wymiary czasu pracy) ale nie usuwa jednak rozbieznosci pomiedzy
przepisami polskimi i wspdlnotowymi.

W zmianie 9 proponuje si¢ dodanie w art. 30 K.p nowego § 4!, zgodnie z ktérym
pracodawce zatrudniajacego nie wigcej niz 50 pracownikow zwalnia sie z obowigzku
pisemnego uzasadnienia wypowiedzenia lub rozwiazania umowy o prace. Jest to
ntezgodne z Dyrektywa Rady 92/85/EWG naklada na pracodawce obowiazek
pisemnego uzasadnienia rozwigzania stosunku pracy z pracownicg w ciazy,
pracownica, ktora niedawno urodzita dziecko lub karmiaca, jezeli rozwigzanie
stosunku pracy ma miejsce w okresie od poczatku ciazy do zakofczenia urlopu
macierzynskiego.

Zmiany 30 i 36 powinny byc rozpatrywane razem. Pierwsza z nich polega na nadaniu
nowego brzmienia art. 129 K.p. tj. wprowadzeniu zasady, iz czas pracy pracownika
nie moze przekracza¢ 12 godzin na dobe i 48 godzin w tygodniu, z zapewnieniem, ze
nie przekroczy przecietnie 40 godzin na tydzien w przyjetym okresie rozliczeniowym,
nie dluzszym niz 12 miesiccy. W zmianie 36 zwieksza sie natomiast liczbe
dopuszczalnych godzin nadliczbowych ze 150 do 240 w roku. Dyrektywa Rady
93/104/WE jedynie w wyjatkowych, jasno okreslonych okolicznosciach pozwala na
przediuzenie okresu rozliczeniowego z 4 do 12 miesigcy. Zatem, ze wzgledu na
zaproponowang mozliwos¢ wydtuzenia okresu rozliczeniowego oraz z uwagi na
wyodrebnienie limitu godzin nadliczbowych z ogéinego dopuszczalnego przecietnego
limitu 48 godzin pracy w okresie rozliczeniowym — zaproponowane zmiany nalezy
uznac za niezgodne z regulacja dyrektywy Rady 93/104/WE.

Zmiana 49 polegajaca na dodaniu w art. 210 § 3 K.p. wyrazéw ,na zasadach
okreslonych w art. 81 § 17 stanowi merytoryczna zmiang niekorzystna dla
pracownika. Proponowana zmiana ogranicza wysokoé¢ wynagrodzenia naleznego
pracownikowi za czas powstrzymania si¢ od wykonania pacy lub oddalenia si¢
miejsca zagrozenia w sytuacji gdy warunki pracy nie odpowiadaja przepisom bhp i
stwarzajg bezpofrednie zagrozenie dla zdrowia lub Zycia pracownika albo gdy
wykonywana przez niego praca grozi takim niebezpieczenstwem innym osobom. Jest
to niezgodne z dyrektywa Rady 89/391/EWG, zgodnie z ktéra pracownicy, ktorzy w
sytuacji powaznego, bezposredniego i nie dajacego si¢ unikngé niebezpieczefistwa
opuszczaja swoje stanowisko pracy i/lub zagrozony obszar, nie moga by¢ podani
jakimkolwiek niekorzystnym dziataniom ze strony pracodawcy, ze wzgledu na
opuszczenie stanowiska pracy.

. Zmiana 52 dotyczy nadania art. 237° § 3 K.p. nowego brzmienia, zgodnie z ktérym,
szkolenia w zakresie bezpieczefistwa i higieny pracy i w miare mozliwosci w czasie
pracy. Dyrektywa rady 89/391/EWG zobowiazuje pracodawce do organizowania
szkolen z zakresu bezpieczefistwa i ochrony pracownikéw. Szkolenia te, w zadnych
okolicznosciach nie moga stanowié obciazenia finansowego dla pracownikow.
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przyjecie tej poprawki w proponowanym brzmieniu nie spowodowaloby wprawdzie
bezposrednich wydatkéw ze strony pracownika, ale mogloby prowadzi¢ do utraty
spodziewanych korzyéci poprzez uniemozliwienie pracy w innym miejscu. Poprawka
ta nie jest sprzeczna z prawem wspoinotowym, jednak na taka sprzeczno$¢ moze
naraza¢.

9. Art. 4 projektu ustawy nowelizuje art. 1 ust 1 ustawy o szczegdlnych zasadach
rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn dotyczacych zakladu
pracy oraz o zmianie niektorych ustaw. Zaproponowana zmiana wylacza zaklady
zatrudniajace mniej niz 50 pracownikow spod regulacji przepisow dotyczacych
zwolnien grupowych. Obecnie obowiazujaca ustawa nie pokrywa siew peini z
dyrektywa Rady98/59/WE dotyczaca zwolnien grupowych. Proponowana w art. 4
projekty zmiana, te niezgodnos¢ powigksza,

W konkluzji Komisja stwierdza, ze projekt jest sprzeczny z prawem Unii
Europejskiej.
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