USTAWA

0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw®

Art. 1. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2016 r. poz. 1666,

z pézn. zm.z)) wprowadza si¢ nastepujgce zmiany:

1) art. 113 otrzymuje brzmienie:
JArt. 113, Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia,
W szczegolnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos$¢, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacj¢ seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym

lub w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.”;

2) wart. 18* § 1 otrzymuje brzmienie:

»3 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania
| rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na
pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna,
zatrudnienie na czas okres$lony lub nieokre$lony, zatrudnienie w petnym lub w niepelnym

wymiarze czasu pracy.”;

3) art. 47 otrzymuje brzmienie:
»Art. 47. Pracownikowi, ktory podjat prace w wyniku przywrdcenia do pracy,
przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wigcej jednak niz za 2

miesigce, a gdy okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce — nie wigcej niz za 1 miesigc. Jezeli

2 Niniejszg ustawa zmienia si¢ ustawy: ustawe z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego
oraz ustawe z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych.

2 Zmiany tekstu jednolitego wymienionej ustawy zostaly ogloszone w Dz. U. z 2016 r. poz. 2138 i 2255 oraz
22017 r. poz. 60 i 962.



umowe o prac¢ rozwigzano z pracownikiem, o ktorym mowa w art. 39, albo z pracownica
w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, wynagrodzenie przystuguje za caly czas
pozostawania bez pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy rozwigzano umowe o prace
z pracownikiem-ojcem wychowujgcym dziecko lub pracownikiem-innym cztonkiem
najblizszej rodziny, w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego, albo gdy rozwigzanie

umowy o prace podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczegdlnego.”;

4) w art. 50 § 5 otrzymuje brzmienie:
,»$ 5. Przepisu § 3 nie stosuje si¢ w razie wypowiedzenia umowy o prac¢ pracownicy
w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, pracownikowi-ojcu wychowujacemu dziecko
lub pracownikowi-innemu cztonkowi najblizszej rodziny, w okresie korzystania z urlopu
macierzynskiego, a takze pracownikowi w okresie korzystania z ochrony stosunku pracy na
podstawie przepisow ustawy o zwigzkach zawodowych. W tych przypadkach stosuje si¢

odpowiednio przepisy art. 45.”;

5) wart. 57 § 2 otrzymuje brzmienie:

»3 2. Jezeli umowe o pracg rozwigzano z pracownikiem, o ktérym mowa w art. 39,
albo z pracownica w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, wynagrodzenie przystuguje
za caly czas pozostawania bez pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy rozwigzano umowe
0 prac¢ z pracownikiem-ojcem wychowujacym dziecko lub pracownikiem-innym cztonkiem
najblizszej rodziny, w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego, albo gdy rozwigzanie

umowy o prace podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczegdlnego.”;

6) w art. 94° § 4 otrzymuje brzmienie:
»3 4. Pracownik, ktoéry wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace lub ponidst
szkode, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz

minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.”;

7) wart. 97:
a) po § 1%3dodaje sic § 1w brzmieniu:
.81%. W przypadku niewydania przez pracodawce $wiadectwa pracy,
pracownikowi przystuguje roszczenie o zobowigzanie pracodawcy do wydania
swiadectwa pracy. O zobowigzaniu do wydania §wiadectwa pracy orzeka sad

pracy.”,



b) § 2' otrzymuje brzmienie:

.8 2", Pracownik moze w ciagu 14 dni od otrzymania $wiadectwa pracy
wystgpi¢ z wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie $wiadectwa pracy. W razie
nicuwzglednienia wniosku pracownikowi przystuguje, w ciggu 14 dni od
zawiadomienia o odmowie sprostowania §wiadectwa pracy, prawo wystapienia
z zadaniem jego sprostowania do sagdu pracy. W przypadku niezawiadomienia przez
pracodawce o odmowie sprostowania $wiadectwa pracy, zadanie sprostowania
$wiadectwa pracy wnosi si¢ do sadu pracy, w ciggu 21 dni od dnia wystgpienia do

pracodawcy z wnioskiem o sprostowanie §wiadectwa pracy.”;

8) po art. 97 dodaje sie art. 97* w brzmieniu:

JArt. 978 § 1. W przypadku bezskutecznej egzekucji orzeczenia zobowiazujacego
pracodawce do wydania §wiadectwa pracy, zaprzestania dziatalnosci przez pracodawce lub
wystgpienia innych przyczyn uniemozliwiajacych wydanie przez pracodawce $wiadectwa
pracy, pracownikowi przyshuguje prawo wystgpienia do sgdu pracy z zgdaniem wydania
orzeczenia zastepujgcego $wiadectwo pracy.

§ 2. W orzeczeniu, o ktérym mowa w § 1, zamieszcza si¢ informacje okreslone
wart. 97 8§ 2 oraz przepisach wydanych na podstawie art. 97 § 4. W przypadku braku
mozliwosci ustalenia przez sad wszystkich informacji okreSlonych w art. 97 § 2 oraz
przepisach wydanych na podstawie art. 97 8 4, w orzeczeniu zamieszcza Si¢ CO najmniej
informacje dotyczace okresu i rodzaju wykonywanej pracy, wymiaru Cczasu pracy,
zajmowanych stanowisk i trybu rozwigzania albo okolicznosci wygasnigcia stosunku pracy.

8 3. Sprawy, o ktorych mowa w § 1, sad rozpoznaje w postgpowaniu

nieprocesowym.”;

9) wart. 163 8 3 otrzymuje brzmienie:
»§ 3. Na wniosek pracownicy udziela si¢ jej urlopu bezposrednio po urlopie
macierzynskim; dotyczy to takze pracownika-ojca wychowujacego dziecko lub pracownika

innego cztonka najblizszej rodziny, ktory korzysta z urlopu macierzynskiego.”;

10) w art. 177 8§ 5 otrzymuje brzmienie:
»§ 5. Przepisy § 1, 2 i 4 stosuje si¢ odpowiednio takze do pracownika-ojca
wychowujgcego dziecko lub pracownika-innego czlonka najblizszej rodziny, w okresie

korzystania z urlopu macierzynskiego.”;



11) w art. 282 w § 1 pkt 3 otrzymuje brzmienie:

,»3) nie wydaje pracownikowi w terminie §wiadectwa pracy,”;

12) art. 292 otrzymuje brzmienie:
»Art. 292. Po uplywie terminu przedawnienia roszczenia ze stosunku pracy ten,
przeciwko komu przystuguje roszczenie, moze uchyli¢ si¢ od jego zaspokojenia, chyba ze
zrzeka si¢ korzystania z zarzutu przedawnienia. Zrzeczenie si¢ zarzutu przedawnienia

dokonane przed uptywem terminu przedawnienia jest niewazne.”.

Art. 2. W ustawie z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego
(Dz. U. z 2016 r. poz. 1822, z pozn. zm.”) w art. 1050 po § 1 dodaje si¢ § 11 w brzmieniu:

1% W sprawach z zakresu prawa pracy wierzyciel moze ztozyé¢ wniosek, 0 ktérym
mowa w 8§ 1, do sadu wtasciwosci ogolnej dtuznika albo do sadu, w ktorego okrggu praca jest,

byta lub miata by¢ wykonywana, albo do sagdu, w okrggu ktérego znajduje si¢ zaktad pracy.”.

Art. 3. W ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych
(Dz. U. z 2016 r. poz. 360 oraz z 2017 r. poz. 658 i 962) po art. 18b dodaje si¢ art. 18c
w brzmieniu:

LArt. 18c. 1. W przypadku bezskutecznej egzekucji orzeczenia zobowigzujgcego
agencje pracy tymczasowej do wydania $wiadectwa pracy, zaprzestania dziatalno$ci przez
agencje pracy tymczasowej lub wystgpienia innych przyczyn uniemozliwiajacych wydanie
przez agencj¢ pracy tymczasowej s$wiadectwa pracy, pracownikowi przysluguje prawo
wystapienia do sadu pracy z zadaniem wydania orzeczenia zastgpujacego swiadectwo pracy.

2. W orzeczeniu, o ktérym mowa w ust. 1, zamieszcza si¢ informacje okreslone w art.
97 § 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2016 r. poz. 1666, z pozn.
zm.”) oraz przepisach wydanych na podstawie art. 97 § 4 tej ustawy. W przypadku braku
mozliwosci ustalenia wszystkich informacji okre§lonych w art. 97 § 2 ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy oraz przepisach wydanych na podstawie art. 97 § 4 tej
ustawy, w orzeczeniu zamieszcza si¢ co najmniej informacje dotyczace okresu i rodzaju
wykonywanej pracy, wymiaru czasu pracy, zajmowanych stanowisk, trybu rozwigzania albo

okolicznos$ci wygasnigcia stosunku pracy.

% Zmiany tekstu jednolitego wymienionej ustawy zostaly ogloszone w Dz. U. z 2016 r. poz. 1823, 1860, 1948,
2138, 2199, 2260 i 2261 oraz z 2017 r. poz. 67, 85, 187, 768 i 933.

% Zmiany tekstu jednolitego wymienionej ustawy zostaly ogloszone w Dz. U. z 2016 r. poz. 2138 i 2255 oraz z
2017 r. poz. 60 i 962.



3. Sprawy, o ktorych mowa w wust. 1, sad rozpoznaje w postepowaniu

nieprocesowym.”.
Art. 4. Do termindw okre§lonych w art. 97 § 2* ustawy, o ktérej mowa w art. 1, ktére
rozpoczely bieg i nie uptynely do dnia wejscia w zycie niniejszej ustawy, stosuje si¢ przepisy

ustawy, o ktérej mowa w art. 1, w brzmieniu nadanym niniejszg ustawa.

Art. 5. Ustawa wchodzi w zycie po uptywie 30 dni od dnia ogloszenia.



UZASADNIENIE

Celem ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw jest

wprowadzenie zmian utatwiajacych pracownikom realizacj¢ uprawnien pracowniczych.

Zgodnie z art. 24 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, praca znajduje si¢ pod
ochrong Rzeczypospolitej Polskiej, a panstwo sprawuje nadzor nad warunkami wykonywania
pracy. Wyrazona w tym przepisie zasada ustrojowa umieszczajgca prace pod ochrong
Rzeczypospolitej Polskiej jest norma prawng skierowang do organdw panstwa,
W szczegblnosci do ustawodawcy. Ochrona pracy to, w mysl stanowiska doktryny, m.in.
podejmowanie srodkow prawnych stuzacych wzmocnieniu pozycji pracownika, ostabiajacych
negatywne skutki, jakie niesie silniejsza ekonomiczna pozycja pracodawcy. Jak wyjasnia
w komentarzu do art. 24 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej prof. L. Garlicki,
sprawowanie ,,ochrony” oznacza obowigzek panstwa do ingerowania w stosunki miedzy
pracownikami i pracodawcami, wsze¢dzie tam, gdzie okaze si¢ konieczne dla zapewnienia
nalezytej rdwnowagi uczestnikow procesu pracy (Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej.
Komentarz, tom V, Warszawa, 2007, teza 5). Nauka prawa wprost wskazuje, ze art. 24
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej naktada na panstwo obowigzek wydawania przepisow
ochronnych wobec 0s6b pracujacych oraz uzasadnia byt ustawodawstwa pracy, ktorego celem
jest wsparcie strony ekonomicznie stabszej, jakg jest pracownik (Konstytucja Rzeczypospolitej
Polskiej, tom I, Warszawa, 2016, A. Sobczyk, D. Buch, komentarz do art. 24, teza 5).

Powyzsze potwierdza rowniez orzecznictwo Trybunalu Konstytucyjnego. W mysl
wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 4 pazdziernika 2005 r., sygn. akt K 36/03,
z zasady zawartej w art. 24 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej wynika obowigzek
stwarzania przez panstwo gwarancji ochrony pracownikéw, w tym ochrony przed
niezgodnymi z prawem lub nieuzasadnionymi dziataniami pracodawcy. Z kolei w wyroku
z dnia 18 pazdziernika 2005 r., sygn. akt SK 48/03, Trybunal Konstytucyjny podkreslit, ze
praca §wiadczona w ramach szeroko rozumianego stosunku pracowniczego, zgodnie z zasadg
wyrazong w art. 24 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, pozostaje pod ochrong panstwa.
Oznacza to, ze na panstwie cigzy obowigzek ochrony pracownikéw jako ,,stabszej” strony

stosunku pracy.



Proponowane w projekcie ustawy rozwigzania Shuza takze realizacji zasady
sprawiedliwosci spolecznej, zawartej w art. 2 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskie;j,
rozumianej jako dazenie do rownowagi w stosunkach spotecznych 1 stusznego
(sprawiedliwego) wywazania interesdw poszczegolnych podmiotdéw. Nie naruszajg przy tym,
wynikajacej z art. 20 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, ustrojowej zasady dialogu
| wspoOlpracy partnerow spotecznych, ktorej wyraz stanowi autonomia pracownikow
| pracodawcow w ksztaltowaniu stosunkow faktycznych i prawnych zwigzanych z praca.

Dodatkowym  argumentem  przemawiajgcym za  wprowadzeniem  zmian
przewidzianych w projektowanej ustawie, majagcym umocowanie konstytucyjne, jest
obowigzek spelnienia przez przepisy prawne wymogu okre§lonosci prawa. Nakaz ten
obowigzuje w szczegdlnosci W sytuacji, gdy regulacja prawna odnosi si¢ do sfery uprawnien
jednostki. Zasada okre$lonoSci prawa, ktorej tre$¢ zostata uksztattowana w orzecznictwie
sadu konstytucyjnego, wymaga, by norma prawna byla jasna i niebudzaca watpliwosci oraz
precyzyjna, a przez to mozliwa do wyegzekwowania. Analiza przepisow prawnych objetych
zakresem przedmiotowym projektowanej ustawy wskazuje na mozliwo$¢ réznej interpretacji
ich tre$ci. Ze wzgledu na to, ze przepisy te bezposrednio ksztaltujag uprawnienia
pracownikdw, uzasadniona jest ich nowelizacja w sposob odpowiadajacy wymogom

wynikajacym z zasady okreslonosci prawa.

Nie ulega watpliwos$ci, ze zapewnienie skutecznej ochrony praw pracowniczych jest
mozliwe dzigki dobrze funkcjonujacemu systemowi prawnemu, chronigcemu interesy
pracownika. Zmieniajace si¢ realia spoteczne i gospodarcze oraz pojawiajace si¢ wraz z nimi
coraz to inne zagrozenia godzace w podstawowe prawa pracownicze, powoduja konieczno$é
ciggtej aktualizacji norm ochronnych prawa pracy. Niniejsza inicjatywa ustawodawcza
Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej zmierza do poprawy regulacji prawnych w sposéb
niewystarczajacy zabezpieczajacych interesy pracownikow, badz to z powodu mozliwosci
naduzywania okreslonych przepiséw, badz tez ze wzgledu na brak norm regulujagcych dane
sytuacje.

Impulsem do wystapienia z projektem ustawy zawierajagcym rozwigzania zwigkszajgce
ochron¢ pracownikow sa wnioski wynikajace ze spraw wptywajacych do Kancelarii
Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej. Weryfikacja sytuacji niektérych pracownikow
zglaszajacych si¢ po pomoc prawng wskazuje, ze zdarzajg si¢ stosunkowo liczne przypadkKi
nieprawidtowosci i naduzy¢, skutkujgce pokrzywdzeniem pracownikOw. Sg one najczesciej

wynikiem okreslonego brzmienia danego przepisu, niezapewniajacego pracownikom
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wystarczajgcego poziomu ochrony, badz tez braku regulacji w danym zakresie. W zwiazku z
powyzszym, konieczne jest wprowadzenie rozwigzan rozszerzajacych ochrong praw
pracowniczych. Wychodzi to naprzeciw oczekiwaniom pracownikow, ktorzy niejednokrotnie
skutki braku realizacji przez pracodawce podstawowych obowigzkow wynikajacych z prawa
pracy odczuwaja nie tylko w danym momencie i w odniesieniu do danego pracodawcy, ale
takze w odleglej przysztosci, w réznych obszarach zycia. Znamiennym przyktadem jest tu
niewydanie przez pracodawce $wiadectwa pracy. Brak tego dokumentu nie tylko utrudnia
kolejne zatrudnienie, ale stanowi takze istotng przeszkode w uzyskaniu $wiadczen
przystugujacych osobom bezrobotnym czy tez ubieganiu si¢ o przyznanie uprawnien

emerytalnych.

Projekt ustawy zmienia przepisy:

1) ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2016 r. poz. 1666, z pdzn.
zm.), zwanej dalej ,,Kodeksem pracy”;

2) ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (Dz. U. z 2016 r.
poz. 1822, z p6zn. zm.), zwanej dalej ,,Kodeksem postepowania cywilnego”;

3) ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz. U.
z 2016 r. poz. 306, z p6zn. zm.).

Zmiany wprowadzone w Kodeksie pracy dotycza kwestii zwigzanych z rownym
traktowaniem pracownikow, ochrong osob korzystajacych z uprawnien rodzicielskich,
mobbingiem, wydawaniem $wiadectw pracy I terminem przedawnienia roszczen ze stosunku
pracy.

Zmiana Kodeksu post¢gpowania cywilnego odnosi si¢ do wlasciwosci sagdu w zakresie
prowadzenia egzekucji tzw. czynnoSci niezastgpowalnych w odniesieniu do spraw
pracowniczych.

Z kolei zmiany proponowane w ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych wprowadzajg, analogiczne do proponowanych w Kodeksie

pracy, rozwigzania dotyczace swiadectw pracy.

Podkresli¢ nalezy, ze pomimo iz projektowane zmiany wzmacniajg ochrong
pracownikow, sg one zarazem neutralne dla pracodawcow — nie naktadajg na nich nowych

obowigzkow, nie wigza si¢ rowniez z dodatkowymi kosztami.



Ze wzgledu na regulowang problematyke, projekt ustawy zostat przekazany, celem
zaopiniowania, Radzie Dialogu Spolecznego. Uchwala nr 31 strony pracownikoéw
i pracodawcow Rady Dialogu Spotecznego z dnia 23 marca 2017 r. w sprawie
prezydenckiego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw (projekt z dnia 21 listopada 2016 r.), Rada Dialogu Spolecznego pozytywnie
zaopiniowata zmiany dotyczace uprawnien rodzicielskich pracownikow, zawarte w art. 1
pkt 3-5, 9 i 10 projektu ustawy, i zmiany dotyczace wydluzenia terminu na sprostowanie
$wiadectwa pracy oraz zamieszczenia w art. 97 Kodeksu pracy normy, z ktérej wprost wynika
prawo pracownika do wystgpienia do sadu z roszczeniem o zobowigzanie pracodawcy do
wydania $wiadectwa pracy. Negatywnie oceniono propozycje zmiany art. 292 Kodeksu pracy,
regulujacg przedawnienie roszczen ze stosunku pracy, zamieszczong W art. 1 pkt 12 projektu
ustawy (stanowisko takie wynika z faktu, iz kwestia przedawnienia roszczen jest
przedmiotem prac powotanego w Ministerstwie Sprawiedliwos$ci w dniu 16 wrzesnia 2016 r.
Zespotu do opracowania projektu zmian przepisOw regulujacych przedawnienie roszczen
cywilnoprawnych) oraz przepis przejsciowy (art. 4 projektu ustawy). Wspdlnego stanowiska
nie wypracowano natomiast w odniesieniu do zmiany dotyczacej dyskryminacji (art. 1 pkt 1
I 2 projektu ustawy), wydania przez sad orzeczenia zastgpujacego S$wiadectwo pracy
w przypadku bezskutecznej egzekucji orzeczenia zobowigzujacego pracodawce do wydania
swiadectwa pracy, zaprzestania dzialalnosci przez pracodawce lub wystgpienia innych
przyczyn uniemozliwiajagcych wydanie przez pracodawce $wiadectwa pracy (art. 1 pkt 8
I art. 3 projektu ustawy) oraz zmiany odnoszacej si¢ do wtasciwosci przemiennej sadu przy
egzekucji $§wiadczen niepieni¢znych w sprawach z zakresu prawa pracy (art. 2 projektu
ustawy).

Z uwagi na okoliczno$¢, iz niektore z propozycji zmian, zawarte w opiniowanej przez
Rade Dialogu Spotecznego wersji projektu ustawy zostalty wprowadzone do systemu
prawnego w trakcie konsultacji niniejszej inicjatywy ustawodawczej (wydtuzenie terminu na
ztozenie odwotania od wypowiedzenia umowy o prace, zadania przywrdcenia do pracy lub
odszkodowania i zgdania nawigzania umowy o prace, wprowadzenic obowigzku zawarcia
umowy o wspotodpowiedzialnosci materialnej w formie pisemnej pod rygorem niewaznoS$ci
| wprowadzenie wlasciwosci przemiennej sadow pracy w odniesieniu do roszczen
przystugujacych pracownikowi tymczasowemu), staly si¢ one bezprzedmiotowe, w zwigzku
Z czym zakres projektu ulegt zawezeniu w stosunku do opiniowanego przez Radg¢ Dialogu

Spotecznego.



SZCZEGOLOWE OMOWIENIE PROPOZYCJI ZMIAN ZAWARTYCH
W PROJEKCIE USTAWY

Art. 1 pkt 1 i 2 projektowanej ustawy (zmiany w art. 11° i 18** § 1 Kodeksu
pracy)

Przepisy art. 11° i art. 18%® § 1 Kodeksu pracy zawieraja normy o charakterze
antydyskryminacyjnym. Art. 11° Kodeksu pracy statuuje zasade niedyskryminaciji. Zgodnie
z jej brzmieniem, jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia,
W szczegolnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos$¢, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacj¢ seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy, jest niedopuszczalna. Rozwinigciem
tej zasady jest art. 18** § 1 Kodeksu pracy, ktory, w oparciu o te same kryteria, nakazuje
rowne traktowanie pracownikdw w zakresie nawigzania 1 rozwigzania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych.

Jak wynika z najnowszej linii orzeczniczej Sadu Najwyzszego, przedstawionej m.in.
w wyroku z dnia 2 pazdziernika 2012 r., sygn. akt Il PK 82/12, $ciste odczytanie art. 18°
Kodeksu pracy prowadzi do wniosku, ze ustanowiony w § 2 tego artykulu zakaz
dyskryminowania w jakikolwiek sposob oznacza zakaz wszelkich zachowan stanowigcych
przejaw dyskryminowania z przyczyn okreslonych w jego § 1, a ten ostatni przepis
wyodrebnia dwie grupy zakazanych kryteriow. Nakazuje on bowiem rowne traktowanie
pracownikow, po pierwsze — bez wzgledu na ich cechy lub wlasciwosci osobiste i te zostaly
wymienione przyktadowo (,,w szczegolnosci”), a po drugie (,,a takze”) — bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze
czasu pracy. Rozdzielenie tych dwoch grup kryteriow dyskryminacji zwrotem ,,a takze bez
wzgledu na” pozwala na przyjecie, ze przyktadowe wymienienie przyczyn dyskryminacji
(,,W szczegolnosci”) odnosi si¢ tylko do pierwszej z tych grup. Przykladowe wyliczenie
objetych nig kryteriow wskazuje, ze niewgtpliwie chodzi tu o cechy i wlasciwosci osobiste
czlowieka niezwigzane z wykonywang pracq i to o tak doniostym znaczeniu spotecznym, Ze

zostaly przez ustawodawce uznane za zakazane kryteria roznicowania w dziedzinie



zatrudnienia. Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem na jego uzupetnienie wylgcznie
0 inne cechy (wlasciwosci, przymioty) osobiste o spolecznie doniostym znaczeniu (...)”.

Powyzsze oznacza, ze dyskryminacje stanowi wylgcznie gorsze traktowanie
pracownika ze wzgledu na jaka$§ jego osobista ceche lub wlasciwos¢ niezwigzang
z wykonywana praca, przyktadowo wymieniong w art. 18** § 1 Kodeksu pracy, badz ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy. Nie jest natomiast dyskryminacjg nierdwno$¢ wynikajaca z przyczyn
innych niz uznane za dyskryminujgce, nawet jezeli pracodawca naruszyt zasade réwnego
traktowania pracownikow, okreslona w art. 11? Kodeksu pracy.

Rodzi to donioste konsekwencje praktyczne. Po pierwsze, zgodnie z orzecznictwem
sagdowym, w sporach, w ktérych pracownik wywodzi swoje roszczenia z faktu naruszenia
wobec niego zakazu dyskryminacji, spoczywa na nim obowigzek przytoczenia okolicznosci
faktycznych uprawdopodobniajgcych nie tylko gorsze traktowanie, ale rowniez fakt, iz to
gorsze traktowanie spowodowane byto niedozwolona przyczyna, okre§long w art. 18% § 1
Kodeksu pracy. Dopiero w razie uprawdopodobnienia obu tych okolicznosci na pracodawce
przechodzi cigzar udowodnienia, ze nierowne traktowanie bylo obiektywnie
usprawiedliwione i nie wynikato z przyczyn dyskryminacyjnych. Po drugie, w przypadku gdy
nieréwne traktowanie spowodowane bylo przyczynami innymi niz wskazane w art. 18%
Kodeksu pracy, pracownikowi nie przystuguje roszczenie odszkodowawcze na podstawie
art. 18%! Kodeksu pracy. Przepis ten dotyczy bowiem zakazu dyskryminacji z przyczyn
okreslonych w art. 18**§ 1 Kodeksu pracy.

W ocenie projektodawcy brak jest racjonalnych przestanek réznicujacych
dyskryminacje i nierdwne traktowanie, i tym bardziej odmiennie ksztattujacych konsekwencje
naruszenia przez pracodawce ww. zasad. Wobec powyzszego, proponuje si¢ zmiang art. 113
oraz art. 18% Kodeksu pracy, poprzez stworzenie otwartego katalogu przestanek
uzasadniajacych dyskryminacj¢. Zmiana ta polega¢ bedzie na wykresleniu z ww. przepisow
sformutowania ,a takze bez wzglgdu na”. Spowoduje to, ze kazde nieuzasadnione
obiektywnymi przyczynami nierOwne traktowanie pracownikéw bedzie uznawane za

dyskryminacje.



Art. 1 pkt 3-5, 9 i 10 projektu ustawy (zmiany w art. 47, 50 § 5, 57 § 2, 163 § 3
1 177 8 5 Kodeksu pracy)

Z dniem 2 stycznia 2016 r. weszta w zycie ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz. U. poz. 1268, z pdzn. zm.), majaca
na celu utatwienie godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Realizujac ww. cel
ustawodawca m.in. upro$cit i uelastycznit system urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem oraz
umozliwil rodzicom i opiekunom dziecka dzielenie si¢ uprawnieniami zwigzanymi z opiekg
nad dzieckiem w przypadku, gdy jedno z nich ma status pracownika, drugie natomiast objcte
jest ubezpieczeniem spotecznym w razie choroby i macierzynstwa na innej podstawie niz
stosunek pracy (np. z tytulu prowadzenia dziatalnosci gospodarczej). Ustawa z dnia 24 lipca
2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw rozszerzyta rowniez
krag o0s6b uprawnionych do wurlopu macierzynskiego oraz urlopu rodzicielskiego
o0 pracownika, innego niz pracownik-ojciec wychowujacy dziecko, czlonka najblizszej
rodziny. W mys$l obowigzujacych przepisow, pracownikowi-innemu cztonkowi najblizszej
rodziny, przystuguje prawo do urlopu macierzynskiego w czterech szczegolnych sytuacjach:
1) gdy matka dziecka, begdaca pracownicg albo ubezpieczong (tj. osobg niebedaca
pracownica, objeta ubezpieczeniem spotecznym w razie choroby i macierzynstwa,
okreslonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen
spotecznych), legitymuje si¢ orzeczeniem o niezdolno$ci do samodzielnej egzystencji;

2) gdy matka dziecka, bedaca pracownicg albo ubezpieczona, przebywa w szpitalu albo
innym zaktadzie leczniczym podmiotu leczniczego wykonujacego dzialalno$¢ lecznicza
w rodzaju stacjonarne i calodobowe §wiadczenia zdrowotne, ze wzgledu na stan zdrowia
uniemozliwiajgcy jej sprawowanie 0sobistej opieki nad dzieckiem;

3) w przypadku zgonu matki dziecka;

4) w przypadku porzucenia dziecka przez matkg.

Przepisy te, na podstawie art. 182'% Kodeksu pracy, stosuje si¢ odpowiednio réwniez
do urlopu rodzicielskiego

Z uwagi na wprowadzenie mozliwo$ci wykorzystania urlopu macierzynskiego oraz
urlopu rodzicielskiego takze przez pracownikow-innych cztonkéw najblizszej rodziny
zasadne jest objecie ww. 0sOb szczegdlng ochrong przed rozwigzaniem stosunku pracy oraz
przyznanie im uprawnien analogicznych do przystugujagcych pracownicom oraz
pracownikom-ojcom wychowujacym dziecko, korzystajgcym z tych urlopow. W zwigzku

Z powyzszym, w projekcie ustawy proponuje si¢ zmiang:



1)

2)

3)

4)

5)

art. 47 Kodeksu pracy, dotyczacego wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy,
przystugujacego pracownikowi w razie nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem
wypowiedzenia umowy o prace, jezeli podjat on prace w wyniku przywrocenia do pracy
— w przypadku gdy umoweg o prace rozwigzano z pracownikiem-innym czlonkiem
najblizszej rodziny wynagrodzenie przyshugiwaé bedzie za caly czas pozostawania bez
pracy;

art. 50 8 5 Kodeksu pracy, dotyczacego wylaczenia stosowania przepisu, zgodnie
Z ktérym jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okreslony nastgpito
z naruszeniem przepisdw o0 wypowiadaniu takiej umowy, pracownikowi przystuguje
wylacznie odszkodowanie, w stosunku do pracownic w okresie cigzy, pracownikow
korzystajacych z urlopu macierzynskiego oraz pracownikoéw podlegajacych ochronie na
podstawie przepiséw ustawy o zwigzkach zawodowych — zakresem wytgczenia zostanie
objete rowniez wypowiedzenie umowy o prace pracownikowi-innemu cztonkowi
najblizszej rodziny;

art. 57 8§ 2 Kodeksu pracy, dotyczacego wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy,
przystugujacego pracownikowi w razie niezgodnego z prawem roZwigzania umowy
0 prace bez wypowiedzenia, jezeli podjat on prace w wyniku przywrocenia do pracy —
w przypadku gdy umowe o prace rozwigzano z pracownikiem-innym cztonkiem
najblizszej rodziny wynagrodzenie przystugiwa¢ bedzie za caty czas pozostawania bez
pracy;

art. 163 8§ 3 Kodeksu pracy, dotyczacego obowigzku udzielenia przez pracodawce
pracownicy oraz pracownikowi-ojcu wychowujacemu dziecko urlopu wypoczynkowego
bezposrednio po urlopie macierzynskim — obowigzek ten dotyczyl bedzie takze urlopu
udzielanego pracownikowi-innemu cztonkowi najblizszej rodziny;

art. 177 8§ 5 Kodeksu pracy, dotyczacego odpowiedniego stosowania przepisow
zakazujacych wypowiedzenia i rozwigzania umowy o prac¢ w okresie cigzy oraz urlopu
macierzynskiego do pracownika-ojca wychowujacego dziecko w okresie korzystania z
urlopu macierzynskiego — przepisy te znajda odpowiednie zastosowanie réwniez do
pracownika-innego cztonka najblizszej rodziny w okresie korzystania z urlopu
macierzynskiego.

Wprowadzenie powyzszych zmian zrowna sytuacj¢ pracownika-innego cztonka

najblizszej rodziny, korzystajagcego z urlopu macierzynskiego badz urlopu rodzicielskiego,

Z sytuacja pracownika-ojca wychowujgcego dziecko.



Art. 1 pkt 6 projektowanej ustawy (zmiana w art. 94> Kodeksu pracy)

Regulacja dotyczaca mobbingu zostata wprowadzona do Kodeksu pracy ustawg z dnia
14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych
ustaw (Dz. U. Nr 213, poz. 2081). Ww. ustawa dodata w Kodeksie pracy art. 94°, obligujacy
pracodawce do przeciwdziatania mobbingowi, definiujacy to zjawisko oraz okreslajacy
roszczenia, z jakimi moze wystapi¢ pracownik, ktory padt ofiarg mobbingu.

Mobbing, jako instytucja prawa pracy, nie jest objety regulacjami prawa europejskiego
(brak jest dyrektywy Unii Europejskiej w sprawie mobbingu). Instytucja ta nie jest jednak
obca systemom prawnym innych panstw europejskich — zna ja m.in. ustawodawstwo
austriackie i niemieckie.

Austriacki system prawny nie zawiera legalnej definicji mobbingu. Definicja tego
pojecia zostata sformulowana w wyroku austriackiego Sadu Najwyzszego (Der Oberste
Gerichtshof) z dnia 4 sierpnia 2009 r., gdzie wskazano, ze s3 to Systematyczne,
stygmatyzujgce, narastajgce zdarzenia, ktore w diugim okresie czasu wyrazajq si¢ brakiem
akceptacji, izolacjg, zatajaniem informacji, szkodzeniem opinii etc. wobec drugiej osoby.
W orzeczeniu z dnia 17 pazdziernika 2002 r. austriacki Sad Najwyzszy podkreslit, ze
mobbing moze wystepowac rowniez pomiedzy pracownikami i moze si¢ on charakteryzowac
systematycznym nieprzekazywaniem pomiedzy soba dokumentéw, przekazywaniem
fatszywych informacji, dawaniem nieodpowiednich wskazowek z celem podwazenia pozycji
innego pracownika w zakladzie pracy i ostatecznie wyrugowaniem go z zajmowanego
miejsca pracy. Z kolei w wyroku z dnia 2 kwietnia 2009 r. Sad Najwyzszy orzekt, ze mobbing
pracownika wobec pracownika nie musi mie¢ charakteru podporzadkowania (przetozony-
podwtadny), a pracownik, ktory do§wiadczyt mobbingu od innego pracownika, rowniez moze
domaga¢ si¢ odszkodowania. Podstawe prawng roszczen przystugujacych pracownikowi
stanowig przepisy § 1157 austriackiego kodeksu cywilnego (Allgemeines biirgerliches
Gesetzbuch) z dnia 1 czerwca 1811 r. oraz § 18 ustawy o pracownikach (Angestelltegesetz)
zdnia 11 maja 1921 r., ktoére gwarantujg pracownikowi ochrone zycia i zdrowia oraz
zapewniaja niezbedne pomieszczenia do §wiadczenia pracy. Pracownik moze wystgpi¢ takze
z powddztwem o ochrong czci i dobrego imienia oraz dobr osobistych. Przestanki ubiegania
si¢ 0 odszkodowanie z tytutu mobbingu nie stanowi uprzednie rozwigzanie przez pracownika
stosunku pracy ze wskazaniem tej okolicznos$ci jako przyczyny rozwigzania umowy o prace.

Legalnej definicji mobbingu nie przewiduje takze niemiecki system prawny.

Niemiecki Federalny Sad Pracy (Bundesarbeitsgericht) w orzeczeniu z dnia 15 stycznia
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1997 r. zdefiniowal mobbing jako systematyczne wrogie nastawienie, szykanowanie czy
dyskryminowanie pracownika przez innego pracownika albo pracodawce. W ustawodawstwie
niemieckim obowigzuje natomiast definicja nekania, przewidziana w § 3 ust. 3 ustawy
o rownouprawnieniu (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz) z dnia 14 sierpnia 2006 r.
Zgodnie z jej brzmieniem, negkanie to niechciane zachowanie, ktére powoduje naruszenie
godnosci ludzkiej poprzez zastraszanie, wrogos¢, upokorzenie, ponizenie albo zniewaZanie.
Z orzecznictwa Niemieckiego Federalnego Sadu Pracy wynika, ze zachowania odpowiadajace
definicji nekania przewidzianej w § 3 ust. 3 ustawy o roOwnouprawnieniu sg traktowane jak
mobbing. Stosownie do § 13 ustawy o rOwnouprawnieniu, pracownik moze, w czasie trwania
stosunku pracy, zada¢ od pracodawcy zaprzestania dziatan majacych charakter mobbingu.
Zadanie takie nalezy zglosi¢ do pracodawcy i je uprawdopodobnié. Nie jest wymagane
zachowanie okreslonego terminu, ani formy zgtoszenia. W sytuacji, gdy mobbingu dopuszcza
si¢ bezposrednio pracodawca, pracownik moze réwniez wystapi¢ do rady zaktadowej na
podstawie § 85 ustawy o funkcjonowaniu zakladéow pracy (Betriebsverfassungsetz) z dnia
15 stycznia 1972 r. Jezeli migdzy pracodawcg a radg zaktadowa wystepuje rdéznica zdan co do
zglaszanej przez pracownika sprawy, rada zaktadowa zwotuje komisj¢ pojednawcza. Komisja
pojednawcza wydaje orzeczenie, bedace porozumieniem pracodawcy z rada zakladowa.
Porozumienie takie nie moze zostaé zawarte, jezeli skarzacy (pracownik) wystapi
Z powddztwem cywilnym. Zgodnie z orzeczeniem Niemieckiego Federalnego Sadu Pracy
Z dnia 25 pazdziernika 2007 r., pracodawca ponosi rowniez odpowiedzialno$¢ za mobbing,
Ktorego dopuszcza si¢ przetozony pracownika. W orzeczeniu z dnia 16 maja 2007 r.
Niemiecki Federalny Sad Pracy wskazat, ze pracownik bedacy ofiarg mobbingu ma szes¢
miesi¢cy, od momentu wystgpienia ostatniego zdarzenia majgcego charakter mobbingu, na
ewentualne wytoczenie powddztwa. Moze si¢ on domagac¢ odszkodowania.

Na gruncie prawa polskiego, definicje mobbingu zawiera art. 94° § 2 Kodeksu pracy.
Zgodnie z treScig tego przepisu, mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujagce u niego zanizong ocen¢
przydatnosci zawodowej, powodujagce lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspétpracownikow. W kolejnych
jednostkach redakcyjnych ww. regulacji zostaly okreslone roszczenia przyshugujace
pracownikowi z tytulu mobbingu. W mysl art. 94° § 3 Kodeksu pracy, pracownik, u ktérego
mobbing wywotal rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy

tytutem zado$¢uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde. Z kolei pracownik, ktory
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wskutek mobbingu rozwigzal umowe o pracg, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepisow (art. 94° § 4 Kodeksu pracy). Stosownie do § 5 art. 94°
Kodeksu pracy, oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prac¢ powinno nastgpi¢ na
pismie z podaniem przyczyny, o ktorej mowa w § 2, uzasadniajacej rozwigzanie umowy.

Z tresci przywotanych przepisow wynika, ze przestanka wystgpienia przez pracownika
z powddztwem o odszkodowanie z tytulu mobbingu jest uprzednie rozwigzanie przez niego
stosunku pracy ze wskazaniem mobbingu jako okoliczno$ci uzasadniajgcej rozwigzanie
umowy o prac¢ (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 lutego 2009 r., sygn. akt I PK 147/08).
Wprowadzenie przez ustawodawce takiego wymogu budzi istotne zastrzezenia, poniewaz
ogranicza krag osob uprawnionych do wystgpienia z zgdaniem odszkodowania tylko do tych
pracownikow, ktorzy rozwigzali stosunek pracy. Wynika to najprawdopodobniej z zatozenia,
iz stopien ucigzliwos$ci praktyk mobbingowych jest tak duzy, Zze mobbingowany pracownik
niejako zmuszony jest do rozwigzania stosunku pracy (dalsze kontynowanie przez niego
zatrudnienia jest niemozliwe). Zatozenie to jest jednak bledne — analiza orzecznictwa
sadowego wskazuje, iz niejednokrotnie zadania pracownikoéw, ktérzy rozwigzali stosunek
pracy, a wiec spetnili ww. przestanke formalna, okazujg si¢ niezasadne. Z drugiej za$ strony,
czgsto pracownicy, ktorzy faktycznie padli ofiarg praktyk mobbingowych, nie decyduja si¢ na
rozwigzanie stosunku pracy ze wzgledow bytowych. W tych sytuacjach pracodawca, ktory
stosuje badz dopuszcza do stosowania mobbingu, pozostaje bezkarny, gdyz pracownik, ktory
z powodu mobbingu nie rozwigzat stosunku pracy, nie moze dochodzi¢ odszkodowania.

Uzaleznienie dochodzenia odszkodowania z tytulu mobbingu od konieczno$ci
uprzedniego rozwigzania przez pracownika stosunku pracy nalezy oceni¢ negatywnie rowniez
z tej przyczyny, ze pracownik bedacy ofiarg mobbingu nie moze skutecznie ubiegac si¢
0 odszkodowanie takze wowczas, gdy jego stosunek pracy zostanie rozwigzany przez samego
pracodawce. Praktyka taka jest czgsto stosowana przez pracodawcow, ktorzy spodziewajac
si¢ pozwu o odszkodowanie, sami wcze$niej rozwigzuja stosunek pracy, unikajac w ten
sposOb odpowiedzialnosci odszkodowawcze;.

Wreszcie, brak jest racjonalnego uzasadnienia dla zroznicowania przez ustawodawce
przestanek dochodzenia roszczen przystugujacych pracownikowi, wobec ktorego stosowano
mobbing. Zado$¢uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde spowodowang rozstrojem
zdrowia pracownik moze dochodzi¢ niezaleznie od tego, czy rozwigzal umowe o prace.
Inaczej jest w przypadku roszczenia odszkodowawczego. Przyjecie powyzszej koncepcji

budzi powazne watpliwosci w zakresie rownego traktowania ofiar mobbingu.
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Majac na wzgledzie przywolane wyzej okoliczno$ci, uprawnione jest stwierdzenie, ze
obecna regulacja instytucji mobbingu nie zapewnia jednakowej ochrony wszystkim
pracownikom, wobec ktérych stosowano praktyki mobbingowe. Nie stanowi réwniez
skutecznego instrumentu, tak zniechecajacego do stosowania mobbingu (sankcja finansowa
za stosowanie praktyk mobbingowych jest tatwa do uniknigcia), jak 1 zachecajacego
pracodawce do prowadzenia dziatan antymobbingowych, o ktérych mowa w art. 94° § 1
Kodeksu pracy. Trudno jg zatem uznaé za zabezpieczajaca, we wilasciwy sposob, interesy
pracownika. Odpowiednim zabezpieczeniem nie jest takze mozliwos¢ dochodzenia przez
pracownika odszkodowania na zasadach ogolnych. Jest to nie tylko trudniejsze (wiaze si¢
chociazby z konieczno$cig uiszczenia wyzszej, niz w sprawach pracowniczych, optaty
sagdowej), ale tez nie wszyscy pracownicy wiedza o tej mozliwosci (nie wynika ona
z Kodeksu pracy). Ponadto, poniekad oczywistym jest, ze skoro mamy do czynienia
z naruszeniem przepisow Kodeksu pracy, to materialnoprawng podstawg roszczen
pracownika z tego tytulu powinny stanowi¢ przepisy tego Kodeksu, a dochodzenie tych
roszczen powinno nastgpowaé w takim samym trybie, jak innych spraw z zakresu prawa
pracy.

W zwiazku z tym, w projekcie ustawy proponuje si¢ zmiane art. 94° § 4 Kodeksu
pracy, poprzez uzupelnienie tego przepisu o mozliwo$¢ dochodzenia od pracodawcy
odszkodowania takze w sytuacji, gdy pracownik nie rozwigzat stosunku pracy, ale — na skutek
stosowanych wobec niego dziatan mobbingowych — poniost konkretng szkod¢. Tym samym
pracownik mogtby ubiega¢ si¢ o odszkodowanie w dwoch przypadkach, tj. w razie
rozwigzania, wskutek mobbingu, umowy o prac¢ oraz w razie wyrzadzenia mu, w rezultacie
stosowania mobbingu, szkody, niezaleznie od tego, czy stosunek pracy nadal trwa czy tez
zostal on rozwigzany przez pracodawce. Powyzsze powinno wyeliminowa¢ naduzycia

wystepujace na tle obecnego brzmienia przedmiotowego przepisu.

Art. 1 pkt 7 projektu ustawy (dodanie § 1* oraz zmiana § 2' w art. 97 Kodeksu
pracy)

W aktualnym stanie prawnym, pracownikowi, ktory nie zgadza si¢ z tre$cig wydanego
mu przez pracodawce $wiadectwa pracy, przystuguje prawo dochodzenia jego sprostowania.
Procedura sprostowania §wiadectwa pracy jest dwuetapowa. Zgodnie z art. 97 § 2* Kodeksu

pracy, pracownik moze, w ciggu 7 dni od otrzymania $wiadectwa pracy, wystgpic¢
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z wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie $wiadectwa. W razie nieuwzglgdnienia wniosku
pracownikowi przystuguje, w ciggu 7 dni od zawiadomienia o odmowie sprostowania
swiadectwa pracy, prawo wystgpienia z zgdaniem jego sprostowania do sadu pracy.

Jak wynika z wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 15 grudnia 2009 r., sygn. Il PK
156/09, terminy okreslone w art. 97 § 2! Kodeksu pracy sa terminami prawa materialnego,
stad tez powddztwo wytoczone po ich uplywie podlega oddaleniu bez badania jego
merytorycznej zasadnosci, 0 ile termindw nie przywrdcono. Jezeli zatem pracownik wystapi
do pracodawcy z wnioskiem o sprostowanie $Swiadectwa pracy po uptywie 7 dni od daty
otrzymania tego dokumentu, a pracodawca odmowi uwzglednienia wniosku, to powodztwo
pracownika ma nikle szanse powodzenia, zachodzi natomiast realne niebezpieczenstwo, ze
zostanie oddalone bez badania merytorycznej zasadnosci.

Sad pracy, rozpatrujgc powddztwo pracownika o sprostowanie $wiadectwa pracy,
z urzedu bada, czy pracownik dochowat zar6wno terminu do wystapienia z wnioskiem do
pracodawcy o sprostowanie §wiadectwa pracy, jak i terminu do wystgpienia z powddztwem
przeciwko pracodawcy o sprostowanie $wiadectwa pracy. Powodztwo pracownika przeciwko
pracodawcy o sprostowanie S$wiadectwa pracy nie moze zostaé uwzglednione, jezeli
pracownik dochowal wprawdzie terminu do wystgpienia z powddztwem, ale uchybit
terminowi do wystgpienia z wnioskiem do pracodawcy, chyba ze zachodza przestanki
uzasadniajgce  przywrocenie  uchybionego terminu. Skutki uchybienia terminom
przewidzianym w art. 97 § 2' Kodeksu pracy sa zatem bardzo powazne, gdyz w praktyce
wykluczaja mozliwo$¢ dochodzenia sprostowania §wiadectwa pracy i zmuszajg pracownika
do wytoczenia powodztwa o ustalenie istnienia stosunku pracy na podstawie art. 189 Kodeksu
postepowania cywilnego.

Ze wzgledu na znaczenie $Swiadectwa pracy dla pracownika, w szczegolnosci jako
dokumentu potwierdzajacego przebieg zatrudnienia i niezbednego do uzyskania rdéznego
rodzaju $wiadczen, proponuje si¢ wydhluzenie termindw do wystgpienia z wnioskiem
0 sprostowanie $wiadectwa pracy do pracodawcy oraz zadaniem jego sprostowania do sadu
pracy. Obowigzujagcy obecnie 7-dniowy termin przewidziany na dokonanie obu tych
czynno$ci jest zbyt krotki, co potwierdzajg sprawy wplywajace do Kancelarii Prezydenta
Rzeczypospolitej Polskiej. Stosunkowo czgsto zdarzaja si¢ sytuacje, gdy nieprawidtowosci
w tresci $wiadectwa pracy ujawniane sg pdzniej niz po uptywie 7 dni od daty otrzymania tego
dokumentu. Dostrzezenie nieprawidlowos$ci w $§wiadectwie pracy po uplywie ww. terminu
praktycznie wyklucza mozliwos$¢ sprostowania tego dokumentu na drodze sadowej, gdyz

terminy przewidziane w art. 97 § 2* Kodeksu pracy sa terminami prawa materialnego, co
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pozostawia pracownika z wadliwym $wiadectwem pracy bez mozliwosci dochodzenia swoich
praw. Z tego wzgledu proponuje si¢ wydtuzenie terminu do wystapienia do pracodawcy
z wnioskiem o sprostowanie $wiadectwa pracy oraz skierowania zgdania Sprostowania
$wiadectwa pracy do sadu pracy, z 7 do 14 dni. Pozwoli to pracownikowi zorientowac si¢
w ewentualnych nieprawidlowosciach co do tresci otrzymanego dokumentu i podjaé
przewidziane prawem dziatania zmierzajace do usuni¢cia wadliwo$ci. Podkresli¢ przy tym
nalezy, ze aktualne terminy sprostowania $wiadectwa pracy obowigzujg w niezmienionej
postaci od dnia 1 maja 1989 r., tj. od daty wejscia w zycie ustawy z dnia 7 kwietnia 1989 r.
0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz. U. Nr 20, poz. 107).
Ich dlugos¢ nie przystaje zatem do aktualnych realiow spoteczno-gospodarczych, zwtaszcza,
Ze obecnie zmiany na rynku pracy nastepuja znacznie szybciej niz kiedy$ (do wyjatkow
nalezg sytuacje, gdy pracownik przez caty okres swej kariery zawodowej wykonuje prace na

rzecz tego samego pracodawcy).

Jednoczesnie, celem uporzadkowania przystugujacych pracownikowi roszczen
dotyczacych $wiadectwa pracy, proponuje si¢ dodanie w art. 97 Kodeksu pracy § 1
uprawniajagcego pracownika do wystapienia, w przypadku niewydania przez pracodawce
$wiadectwa pracy, Z roszczeniem o zobowiazanie pracodawcy do wydania §wiadectwa pracy
do sadu pracy. W chwili obecnej Kodeks pracy nie zawiera tego rodzaju normy prawnej.
Zwazywszy na fakt, iz analogiczng regulacje przewidziano w odniesieniu do sprostowania
$wiadectwa pracy, wprowadzenie tej zmiany jest nie tylko zasadne, ale rowniez zwigkszy
pewno$¢ prawa, wyraznie wskazujagc pracownikowi uprawnienie, z ktdrego moze w takiej

sytuacji skorzystac.

Art. 1 pkt 8 i art. 3 projektowanej ustawy (dodanie art. 97* w Kodeksie pracy
i art. 18c w ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych)

W aktualnym stanie prawnym regulacja dotyczaca Swiadectwa pracy zostala zawarta
w art. 97 Kodeksu pracy.

Z kolei art. 18a ust. 1 ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych stanowi, ze agencja pracy tymczasowej wydaje pracownikowi tymczasowemu
$wiadectwo pracy dotyczace lgcznego zakonczonego okresu zatrudnienia w tej agencji,

objetego kolejnymi umowami o prace, nawigzanymi w okresie nie dtuzszym niz 12 kolejnych
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miesigcy. Stosownie do ust. 2 tego przepisu, $wiadectwo pracy wydaje si¢ w dniu uptywu
terminu, o ktorym mowa w ust. 1. Jezeli jednak rozwigzanie lub wygasni¢cie umowy o prace
nawigzanej przed uptywem 12 kolejnych miesiecy przypada po upltywie tego terminu,
swiadectwo pracy wydaje si¢ w dniu rozwigzania lub wygasni¢cia takiej umowy o prace.
W sytuacji gdy wydanie $wiadectwa pracy w terminach okreSlonych w ust. 2 nie jest
mozliwe, agencja pracy tymczasowej, nie pozniej niz w terminie kolejnych 7 dni, przesyla
albo dorecza $wiadectwo pracy pracownikowi tymczasowemu lub osobie upowaznionej przez
niego na pismie do odebrania §wiadectwa pracy (art. 18a ust. 3). Zgodnie natomiast z art. 18b
ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikdéw tymczasowych, pracownik
tymczasowy moze w kazdym czasie zada¢ wydania przez agencje pracy tymczasowej
swiadectwa pracy w zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnigciem stosunku pracy.

W przypadku gdy pracodawca odmawia wydania $§wiadectwa pracy, pracownik moze
wystgpi¢ do sadu pracy z powddztwem 0 zobowigzanie pracodawcy do wydania tego
dokumentu. Wyrok sadu podlega wykonaniu w trybie przewidzianym dla egzekucji
$wiadczen niepieni¢znych, tj. art. 1050 i 1050 Kodeksu postepowania cywilnego. Powyzsze
dotyczy réwniez pracownika tymczasowego, ktory nie otrzymal swiadectwa pracy od agencji
pracy tymczasowej

Problem pojawia si¢ w sytuacji, gdy pracodawca nie wykonuje orzeczenia sadu,
a egzekucja okazuje si¢ nieskuteczna lub nie moze by¢ prowadzona, np. ze wzgledu na
faktyczng likwidacje podmiotu bedacego pracodawcg badz brak organdw lub 0s6b
umocowanych do dziatania w jego imieniu. Tymczasem brak §wiadectwa pracy stanowi
istotne utrudnienie dla pracownika i prowadzi do jego daleko idacego pokrzywdzenia,
W szczegdlnosci powaznie utrudnia lub wrgcz uniemozliwia ustalenie okresOw zatrudnienia
dla celoéw zwigzanych z ubezpieczeniem spotecznym, a takze realizacj¢ innych uprawnien
pracowniczych zwigzanych z tzw. ogdlnym stazem pracy lub dokonanie takich czynnosci, jak
chociazby rejestracja jako bezrobotny albo poszukujacy pracy. Zgodnie bowiem z 8 5 ust. 1
pkt 3 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 12 listopada 2012 r.
w sprawie rejestracji bezrobotnych i poszukujacych pracy (Dz. U. poz. 1299), osoba
ubiegajaca si¢ o zarejestrowanie jako bezrobotny albo poszukujacy pracy w trybie
okreslonym, odpowiednio, w § 2 ust. 1 pkt 1 albo ust. 2 pkt 1, przedklada do wgladu
pracownikowi powiatowego urzedu pracy dokonujacemu rejestracji m.in. §wiadectwa pracy.

W obecnym stanie prawnym pracownik, w razie braku swiadectwa pracy, w celu

udowodnienia swojego zatrudnienia, musi wytoczy¢ powodztwo o ustalenie w trybie art. 189
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Kodeksu postgpowania cywilnego, przy czym zauwazy¢ nalezy, ze orzeczenie sadu ustalajace
istnienie stosunku nie ma znaczenia, np. w postepowaniu z zakresu ubezpieczen spotecznych.

W tej sytuacji proponuje si¢ wprowadzenie regulacji prawnej umozliwiajacej
wystapienie z powodztwem o wydanie orzeczenia zastgpujacego swiadectwo pracy. Takie
rozwigzanie umozliwi pracownikowi uzyskanie dokumentu, ktory nastgpnie bedzie mogh
przedtozy¢ w odpowiednich instytucjach czy organach badz u kolejnego pracodawcy. Ww.
powodztwo pracownik moglby wytoczy¢ wowcezas, gdy pracodawca nie wydat mu
Swiadectwa pracy, w szczegOlnosci w przypadku bezskutecznej egzekucji orzeczenia
zobowigzujacego pracodawce do wydania §wiadectwa pracy, zaprzestania dziatalno$ci przez
pracodawce lub wystapienia innych przyczyn uniemozliwiajacych wydanie przez pracodawce
$wiadectwa pracy. Koreluje to z powszechnie przyjetym pogladem, ze wydanie $wiadectwa
pracy jest bezwzglednym obowigzkiem pracodawcy, niezaleznym od trybu i okolicznosci
ustania lub wygasnigcia stosunku pracy. Zakres zastosowania tego przepisu obejmowatby
réznorakie sytuacje, w szczegélnosci takie, gdy pracownik nie ma mozliwosci uzyskania
$wiadectwa pracy od pracodawcy ze wzgledu na jego faktyczng likwidacj¢ lub zaprzestanie
wykonywania dziatalnosci badz brak organéw lub 0s6b, o ktérych mowa w art. 3' Kodeksu
pracy, ale takze wtedy, gdy pracodawca odmawia wydania $wiadectwa pracy z innych
przyczyn, np. kierujac si¢ checig dokuczenia pracownikowi. W orzeczeniu zastepujacym
$wiadectwo pracy zamieszczane bylyby informacje okreslone w art. 97 § 2 Kodeksu pracy
oraz rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie
szczegdlowej tresci Swiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego wydawania i prostowania
(Dz. U. Nr 60, poz. 282, z p6zn. zm.). W przypadku braku mozliwosci ustalenia przez sad
wszystkich informacji okreSlonych w ww. przepisach, w orzeczeniu zamieszczatoby si¢
€0 najmniej informacje dotyczace okresu i rodzaju wykonywanej pracy, wymiaru czasu pracy,
zajmowanych stanowisk 1 trybu rozwigzania albo okoliczno$ci wygasnigcia stosunku pracy.
Ustalenie tych ostatnich okolicznosci nie powinno wigzaé si¢ z trudno$ciami dowodowymi,
skoro moga one zosta¢ wykazane, np. dowodem z dokumentu (umowy o pracg, anekséw do
tej umowy, pisemnych o$wiadczen o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy 0 prace),
a takze w drodze przestuchania swiadkow i stron.

Zmiany dotyczace wydania orzeczenia zastepujacego $wiadectwo pracy zostatyby
wprowadzone w Kodeksie pracy (dodawany art. 97') i ustawie z dnia 9 lipca 2003 r.
o0 zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (dodawany art. 18c). Powyzsze rozwigzanie
powinno przyczyni¢ si¢ do istotnego polepszenia sytuacji prawnej pracownikow

i pracownikow tymczasowych.
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Sprawy dotyczace wydania orzeczenia zastgpujacego Swiadectwo pracy sad

rozpoznawatby w trybie Kodeksu postgpowania cywilnego W postgpowaniu nieprocesowym.

Art. 1 pkt 11 projektowanej ustawy (zmiana w art. 282 8 1 Kodeksu pracy)

Zgodnie z art. 282 pkt 3 Kodeksu pracy, kto wbrew obowigzkowi nie wydaje
pracownikowi $wiadectwa pracy, podlega karze grzywny od 1.000 zt do 30.000 zt.

Ze wzgledu na istotne znaczenie, jakie ten dokument potwierdzajacy przebieg
zatrudnienia ma dla pracownika, tak z perspektywy poszukiwania kolejnej pracy, jak
i ubiegania si¢ o $wiadczenia z tytulu bezrobocia, a w przyszto$ci rowniez o $wiadczenia
emerytalne, proponuje si¢ zaostrzenie regulacji kodeksowej poprzez przyjecie, iz karze
podlega niewydanie pracownikowi $wiadectwa pracy w okre§lonym przepisami prawa
terminie. Aktualnie termin ten wynika z art. 97 Kodeksu pracy oraz wydanego na podstawie
8 4 tego przepisu rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r.
W sprawie szczegOlowej tre$ci $wiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego wydawania i
prostowania.

Ww. propozycja zmiany koresponduje z zaproponowanymi w art. 1 pkt 7 i 8 projektu

ustawy zmianami dotyczacymi §wiadectw pracy, wzmacniajac ochrong pracownika.

Art. 1 pkt 12 projektowanej ustawy (zmiana w art. 292 Kodeksu pracy)

Obowigzujaca regulacja dotyczaca przedawnienia roszczen ze stosunku pracy budzi
watpliwosci. Stosownie do art. 292 Kodeksu pracy, roszczenia przedawnionego nie mozna
dochodzi¢, chyba ze ten, przeciwko komu roszczenie przystuguje, zrzeka si¢ korzystania
Z przedawnienia; zrzeczenie dokonane przed uplywem przedawnienia jest niewazne.
Powyzsze rodzi pytanie, czy sad powinien uwzglednia¢ uptyw przedawnienia z urzedu czy
tylko na wniosek strony procesu. Za pierwsza z tych mozliwosci zdaje si¢ przemawiaé
wskazana w omawianym przepisie mozliwos¢ dochodzenia przedawnionego roszczenia
(chyba ze dtuznik zrzeknie si¢ korzystania z przedawnienia), za druga natomiast — uchylenie
ustawg z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych
ustaw (Dz. U. Nr 24, poz. 110, z pdzn. zm.) przepisu § 2 art. 292 Kodeksu pracy,

nakazujacego uwzglednianie uptywu przedawnienia z urzedu, a takze regulacja obowigzujaca
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na gruncie prawa cywilnego, dotyczaca uwzgledniania przedawnienia tylko na zarzut osoby,
przeciwko ktorej przyshuguje roszczenie (art. 117 § 2 Kodeksu cywilnego).

Sad Najwyzszy opowiedziat si¢ za druga z ww. mozliwo$ci, stwierdzajagc w uchwale
zdnia 6 marca 1998 r., sygn. akt III ZP 50/97, ze po uptywie terminu przedawnienia
roszczenia ze stosunku pracy ten, przeciwko komu przystuguje roszczenie, moze uchyli¢ si¢
od jego zaspokojenia, chyba ze zrzeka si¢ korzystania z zarzutu przedawnienia. Z Koleli
w uchwale z dnia 10 maja 2000 r., sygn. akt IIl ZP 13/00, Sad Najwyzszy przyjal, ze
w sprawach 0 roszczenia ze stosunku pracy sad nie uwzglednia z urzedu uptywu terminu
przedawnienia. W szczegOlnych sytuacjach sad moze uznaé skorzystanie z zarzutu
przedawnienia za sprzeczne z zasadami wspotzycia spolecznego (art. 8 Kodeksu pracy).
Kontynuacjg tej linii orzeczniczej jest wyrok z dnia 2 sierpnia 2000 r., sygn. akt | PKN
746/99, w ktérym Sad Najwyzszy stwierdzil, ze niedopuszczalne jest oddalenie w calosci
powoOdztwa z uwagi ha przedawnienie roszczenia skierowanego przeciwko dwdém pozwanym
woweczas, gdy tylko jeden z nich podniost zarzut (przedawnienia).

W celu zapewnienia zgodno$ci orzecznictwa z literalnym brzmieniem przepisu
proponuje si¢ nadanie art. 292 Kodeksu pracy brzmienia analogicznego do zawartego
w art. 117 8 2 Kodeksu cywilnego (po uptywie terminu przedawnienia roszczenia ze stosunku
pracy ten, przeciwko komu przystuguje roszczenie, moze uchyli¢ si¢ od jego zaspokojenia,
chyba ze zrzeka si¢ korzystania z zarzutu przedawnienia. Zrzeczenie si¢ zarzutu

przedawnienia dokonane przed uplywem terminu przedawnienia jest niewazne).

Art. 2 projektowanej ustawy (zmiana w art. 1050 Kodeksu postepowania

cywilnego)

W aktualnym stanie prawnym, sadem wiasciwym do prowadzenia egzekucji tzw.
czynno$ci niezastgpowalnych jest sad, w ktdrego okregu czynno$¢ ma by¢ wykonana. Zasada
ta dotyczy wszystkich spraw, w tym rowniez spraw z zakresu prawa pracy. Zauwazy¢ nalezy,
ze sadem, w ktorego okregu czynno$¢ ma by¢ wykonana, zazwyczaj jest sad, w ktorego
okregu znajduje si¢ siedziba dtuznika. Takie uksztatltowanie przepisOw o wlasciwosci stanowi
realng barier¢ dla skutecznej egzekucji prawomocnych orzeczen zobowigzujacych
pracodawce do wykonania okre$lonych czynnosci, np. wydania $wiadectwa pracy. Zdarzajg
si¢ bowiem przypadki, ze pracodawcy zmieniajg swojg siedzib¢ przenoszac ja do inngj

miejscowosci (zazwyczaj duzego miasta), co skutkuje zmiang wlasciwosci sagdu. Zaznaczyé

18



nalezy, ze siedziba takiego sadu zazwyczaj jest odlegta nie tylko od miejsca zamieszkania
pracownika, ale réwniez od miejsca §wiadczenia pracy, co stanowi naturalng przeszkode
w skutecznym egzekwowaniu wyroku. Kolejng barier¢ stanowi natomiast znaczny wplyw
spraw w sadach wiasciwych ze wzgledu na siedzibe dluznika, czego konsekwencja sa
opéznienia w rozpoznaniu wniosku. Tymczasem, zauwazy¢ nalezy, ze chociazby
w przypadku wskazanego wyzej §wiadectwa pracy, chodzi o dokument niezmiernie istotny
dla pracownika, ktorego posiadanie warunkuje mozliwo$¢ zarejestrowania si¢ w charakterze
bezrobotnego tudziez poszukujgcego pracy, a takze tatwe udowodnienie okreséw zatrudnienia
w razie podjecia zatrudnienia u innego pracodawcy badz ubiegania si¢ o $Swiadczenia
Z ubezpieczenia spotecznego. Proponuje si¢ zatem wprowadzenie rozwigzania wzorowanego
na art. 461 8 1 Kodeksu postepowania cywilnego, tj. wlasciwosci przemiennej sadu przy
egzekucji $wiadczen niepienieznych w sprawach z zakresu prawa pracy. Taka zmiana
umozliwi skuteczniejsza egzekucj¢ orzeczen 0raz usprawni i przyspieszy postgpowanie
sadowe, eliminujac trudno$ci zwigzane z samg tylko odleglo$cia, skoro sadem wiasciwym

bedzie m.in. sgd wlasciwy ze wzgledu na miejsce wykonywania pracy.

Art. 4 projektowanej ustawy

Art. 4 projektowanej ustawy zawiera przepis przejsciowy. Zgodnie z jego brzmieniem,

do termindw sprostowania $wiadectwa pracy, ktore rozpoczely bieg i nie uptyngty do dnia

wejscia w zycie niniejszej ustawy, stosowane beda przepisy nowe.

Art. 5 projektowanej ustawy

Proponuje si¢, aby ustawa weszta w zycie po uptywie 30 dni od dnia ogloszenia.

30-dniowy okres vacatio legis umozliwi zainteresowanym stronom zapoznanie si¢

z wprowadzonymi zmianami.

Projekt ustawy w sposob korzystny wptynie na sytuacje pracownikéw, utatwiajgc im

korzystanie z uprawnien pracowniczych oraz zmniejszajac liczbe wystepujacych obecnie
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nieprawidlowosci i1 naduzy¢. Jednocze$nie projektowane zmiany nie naktadaja dodatkowych

obowigzkow i obcigzen finansowych na pracodawcow.

Wejscie w zycie projektowanej regulacji nie bedzie miato wptywu na sektor finanséw

publicznych.
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Warszawa, dnia £9 czerwca 2017 r.
KANCELARIA PREZYDENTA '
RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Sekretarz Stanu
Andrzej Dera SEKRETARIAT SZEFA KS

BfU.45. 6. f Data wplywu RO-06 -2
Pani
Agnieszka Kaczmarska

Szef Kancelarii Sejmu

Rzeczypospolitej Polskiej

W nawigzaniu do skierowanego do Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej przez Prezydenta
Rzeczypospolitej Polskiej Andrzeja Dud¢ w dniu 1 czerwca 2017 1. projektu ustawy o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw, upfzeimie informuje, ze ww. projekt
nie naklada dodatkowych obowigzkéw i, co do zasady, nie wywoluje skutkow finansowych
dla sektora mikro-, malych i srednich przedsigbiorstw. Regulacie zawarte w projekcie ustawy
stanowia, w przewazajacej mierze, doprecyzowanie obowigzksw wynikajacych z przepisow
prawa pracy, do ktorych przestrzegania juz obecnie zobowigzani sg pracodawcy.

Odnoszac si¢ natomiast do potencjalnych obcigzen finansowych zwigzanych
z projektowanym objeciem szczegblng ochrong przed rozwigzaniem stosunku pracy
pracownikow-innych cztonkow najblizszej rodziny, wskazaé nalezy przede wszystkim, ze
ww. osoby majg mozliwosé korzystania z urlopu macierzynskiego oraz urlopu rodzicielskiego
jedynie w czterech szczegdlnych, niezwykle rzadko wystepuigeych sytuacjach, tj.:

1) gdy matka dziecka, bedaca pracownicg albo ubezpieczong (tj. osoba niebgdaca
pracownicg. objeta ubezpieczeniem spolecznym w razie choroby i macierzyistwa,
okreslonym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen
spol‘ecznych), legitymuje sie orzeczeniem o niezdolnosci do samodzielnej egzystencji;

2) gdy matka dziecka, bedaca pracownica albo ubezpieczong, przebywa w szpitaiu albo
innym zakladzie leczniczym podmiotu leczniczego wykonujacego dziatalnosé leczniczg
w rodzaju stacjonarne i calodobowe $wiadczenia zdrowotn2, ze wzgledu na stan zdrowia

uniemozliwiajacy jej sprawowanie osobistej opieki nad dzicckiem;



3) w przypadku zgonu matki dziecka;
4) w przypadku porzucenia dziecka przez matke.

Ewentualne skutki finansowe, jakie moglyby powsta¢ w konsekwencji objgcia ww.
0s6b szczegdlng ochrong przed rozwiazaniem stosunku pracy, wystapityby wylacznie w razie
rozwigzania z nimi stosunku pracy przez pracodawce i przywrdcenia przez sad do pracy.
Zaistnienie takich przypadkow wydaje sie mato prawdopodobne, zar6wno ze wzgledu na
waski zakres regulacji uprawniajacej pracownikéw-innych cztonkéw najblizszej rodziny do
korzystania z urlopu macierzynskiego oraz urlopu rodzicielskiego (jak juz wskazano, sg to
wyjatkowe sytuacje) oraz szczegdlne okoliczno$ci, w jakich znalazly sie te osoby (trudno
sobie wyobrazi¢, zeby w takich przypadkach pracodawca zdecydowal si¢ na rozwigzanie
stosunku pracy).

Przedstawiony przez Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej projekt ustawy o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw jest zgodny z prawem Unii
Europejskie;j.

2 azcrccer riacee rfber

Moctere, Jeva,




