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Stanowisko ZPP w sprawie projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy

oraz niektoérych innych ustaw (UC118)

Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej opublikowato 15 lutego 2022 r. projekt
ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (UC118). Jest to bardzo
duza nowelizacja przepisdw majgca na celu wprowadzenie do polskiego porzagdku prawnego
przepisdw unijnych zawartych w dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152
z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii
Europejskiej (Dz. Urz. UE. L Nr 186) oraz dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym rodzicdw i opiekundw oraz uchylajgcej dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz. Urz. UE.
L Nr 188). Co istotne termin na wdrozenie wiekszosci zmian uptywa 1 sierpnia 2022 r., a zatem

nowe przepisy wejdg w zycie jeszcze w tym roku.

Przepisy unijne, ktdre Polska musi przenies¢ do naszego ustawodawstwa zawierajg
szereg postanowien dotyczgcych obowigzkéw informacyjnych, zawierania umoéw na czas
okreslony i na okres probny, czy tez dotyczgcych urlopdw pracowniczych. Wiele z tych
przepisdw stanowi bardzo znaczgce obcigzenie pracodawcy nowymi obowigzkami gtéwnie
natury formalnej, jednak jako kraj cztonkowski Unii Europejskiej musimy spetni¢ minimalne
wymogi okreslone w dyrektywach. Niestety polski legislator w wielu przypadkach zdecydowat
sie wprowadzi¢ rozwigzania idgce znacznie dalej niz tres¢ dyrektyw, ktére budzg watpliwosci

i moga istotnie wptyng¢ na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej w naszym kraju.

Przyktadéw, w ktérych polski ustawodawca wprowadza bardziej rygorystyczne
rozwigzania niz przewiduje dyrektywa jest wiele. Wskaza¢ mozna chocby na projektowany art.
183 k. p. § 1 zgodnie z ktérym ,skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych
na podstawie przepisow Kodeksu pracy nie moze byé podstawg jakiegokolwiek

niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowaé jakichkolwiek
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negatywnych konsekwencji wobec pracownika.”. Przepisy dyrektywy 2019/1152 modwig

natomiast o tym, ze negatywnych konsekwencji nie moze ponies¢ pracownik, ktory ztozyt

skarge przeciwko pracodawcy, a wiec polska norma jest znacznie bardziej rygorystyczna.

Podobnie w art. 25 § 22 wprowadzone zostaty sztywne ramy czasowe, na jakie powinna
zosta¢ zawarta umowa na okres prébny (1 miesigc — w przypadku zamiaru zawarcia umowy
o prace na czas okres$lony krétszy niz 6 miesiecy; 2 miesigce — w przypadku zamiaru zawarcia
umowy o prace na czas okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i krétszy niz 12 miesiecy).
Tymczasem dyrektywa zaktada, ze umowa na okres prébny powinna by¢ zawierana ,,na okres
wspotmierny do przewidywanego czasu trwania kolejnej umowy”. Dyrektywa nie zawiera
zatem konkretnie sprecyzowanego czasu na jaki zawierane mogga by¢ umowy na okres prébny.
Ponadto w procesie rekrutacji nie zawsze jednoznacznie da sie okresli¢ okres, na jaki
zaproponowana zostanie pracownikowi kolejna umowa, a co wazniejsze, w niektérych
przypadkach, szczegdlnie gdy praca wymaga umiejetnosci specjalistycznych, trudno jest
pracodawcy w tak sztywnym wymiarze czasu sprawdzié, czy pracownik posiada odpowiednie
umiejetnosci na danym stanowisku. Dotychczasowe przepisy stanowigce, ze umowe na okres
prébny zawiera sie na czas nieprzekraczajacy trzech miesiecy byty wystarczajace, aby spetnié
wymogi dyrektywy, a dla usuniecia wszelkich watpliwosci mogtyby jedynie zostac
doprecyzowane o zapis ,umowe o prace na okres prébny zawiera sie na okres wspétmierny

do charakteru pracy i do przewidywanego czasu trwania umowy na czas okreslony”.

Nie sg to jedyne zmiany w zakresie problematyki zawierania umdéw na okres prébny.
Przede wszystkim umowy na okres prébny majg byé zawierane co do zasady na 1 badz
2 miesigce, a wyjgtkowo na 3 miesigce (gdy bedg przediuzone zgodnie z przestankami
zawartymi w nowych przepisach). Projektowany art. 25 § 23 wprowadza mozliwosé
przedtuzenia tej formy zatrudnienia o jeden miesigc w przypadku, gdy jest to uzasadnione
rodzajem pracy. Wydtuzona w ten sposéb umowa moze zatem trwaé maksymalnie 3 miesigce,
czyli tyle, ile trwa obecnie. Jest to niepotrzebne komplikowanie systemu i kolejny argument

przeciwko dokonywaniu zmian w zakresie umdéw na okres prébny.
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Kolejng istotng zmiang jest propozycja zmiany art. 25 § 3, ktéra polega na usunieciu

mozliwosci zawarcia ponownej umowy na okres prébny z pracownikiem po uptywie
co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej umowy o prace, jezeli
pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy. Wspotczesnie
do niemal kazdego zawodu wkraczajg nowe technologie i metody pracy. Aby méc prawidtowo
wykonywa¢ obowigzki na wielu stanowiskach warunkiem koniecznym staje sie posiadanie
wysokich umiejetnosci cyfrowych. W ciggu trzech lat charakterystyka pracy na danym
stanowisku moze w wielu przypadkach moze znaczaco sie zmieni¢ z powodu wdrozenia
nowych rozwigzan technologicznych i programéw komputerowych, ktérych obstuga jest
kluczowa dla wtasciwej organizacji pracy. W zwigzku z tym przepis art. 25 § 3 nie powinien

ulec zmianie.

Interesujgca zmiang jest wprowadzenie art. 26%, ktéry stanowi, ze ,pracodawca nie
moze zakazaé¢ pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym
pracodawcg lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym bedacym podstawg
Swiadczenia pracy innym niz stosunek pracy”. Przepis ten nie ma zastosowania
do przypadkow, w ktérych pracownik objety zostat zakazem konkurencji. Rozwigzanie to moze
miec pozytywny wptyw na elastycznos$¢ Swiadczenia pracy. W niektérych przypadkach jednak
nalezatoby sie zastanowi¢ nad wprowadzeniem pewnych ograniczed. Z pewnoscig
pozostawanie w kilku stosunkach pracy moze powodowa¢ dodatkowe zmeczenie pracownika,
ktére moze wptynaé na jakos¢ swiadczonej pracy. W przypadku zawoddédw medycznych badz
zwigzanych z bezpieczenstwem ludzkim oraz mienia praca przekraczajgca standardowy
wymiar czasu pracy moze wigzac sie ze znacznym ryzykiem. Moze sie tak zdarzy¢ np.
w przypadku lekarzy, pielegniarek, ratownikbw medycznych pilotéw samolotow,
czy kierowcéw autobuséw. Z pewnoscig praca na tych stanowiskach wykonywana przez

osoby, ktére nie s w petni wypoczete moze by¢ niebezpieczna dla innych ludzi.

Kolejnym istotnym obszarem, ktdérego dotyczg zmiany przepiséw prawa pracy
sg obowigzki informacyjne. Projektowany art. 29 zaktada znaczne poszerzenie katalogu

informacji, jakie pracodawca musi przekazywaé pracownikowi zaréwno przy zawieraniu
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umowy o prace, jak i w trakcie trwania stosunku pracy. Zwiekszenie obowigzkéw

informacyjnych przewiduje rowniez nowa tres$é art. 291, Wskazaé nalezy, ze znaczaca czesé
informacji moze by¢ przekazywana w drodze elektronicznej zgodnie z art. 29 § 33, co jest
rozwigzaniem dobrym i fagodzgcym skutki wprowadzonej zmiany takie jak np. koszty druku
informacji, ktére w niektorych przypadkach mogg znajdowac sie na kilkudziesieciu stronach.
Elektroniczna forma nie zostata jednak niestety przewidziana dla realizacji obowigzkéw
przewidzianych w art. 29%. Biorgc pod uwage tre$é przepisdw powstaje pytanie, czy istotnie
zakres obowigzkéw informacyjnych zostat okreslony prawidtowo. Dla wiekszosci pracownikow
nattok informacji moze spowodowac utrudnienie w wyszukiwaniu tych najbardziej istotnych.
Ponadto wskazaé nalezy na absurdalng regulacje art. 281 § 1 ust. 2a), ktéra zaktada, ze nawet
najmniejsze uchybienie, nawet te nieumyslne, w zakresie obowigzkéw informacyjnych moze
prowadzi¢ do odpowiedzialnosci pracodawcy i natozenia na niego kary grzywny w wysokosci
od 1000 do 30000 zt. Wprowadzenie tego rodzaju kar — zwazywszy na obszernosé
obowigzkdéw informacyjnych, ktore bedg problematyczna dla pracodawcéw, szczegdlnie tych
najmniejszych nie posiadajgcych szerokiego dziatu kadr, a nawet samodzielnie realizujgcych
obowigzki w tym zakresie — powinno by¢ ograniczone do przypadkéw umysinych badz

uporczywych uchybien, nie za$ do kazdych tego rodzaju zdarzen.

W projektowanych przepisach znalazty sie réwniez rozwigzania, ktére niewiele wnoszg
do prawa pracy, czego przyktadem jest rozwigzanie projektowanego art. 293, ktdry stanowi,
ze pracownik, ktéry zatrudniony jest co najmniej 6 miesiecy moze wystgpié¢ do pracodawcy
z wnioskiem o zmiane umowy np. z zawartej na czas okreslony na zawartg na czas
nieokreslony badZ z niepetnego wymiaru czasu pracy na peten wymiar czasu pracy.
Pracodawca za$ powinien w miare mozliwosci wniosek ten uwzgledni¢. Wskaza¢ nalezy
rowniez w obecnym stanie prawnym pracownik moze ztozy¢ taki wniosek, a samo
wprowadzenie powinnosci pracodawcy, aby ,,w miare mozliwosci” go uwzglednit nie stanowi

zadnej praktycznej zmiany.

Wskazaé rowniez nalezy na istotne zmiany w zakresie ochrony stosunku pracy

w przypadku umoéw na czas okreslony (zamiana art. 30 § 4 K. p.). Planowane jest bowiem
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wprowadzenie po stronie pracodawcéw obowigzkéw uzasadniania przyczyn wypowiedzenia

tych umow.

Rozwigzaniem, ktére rdwniez nalezy oceni¢ negatywnie jest skreslenie oznaczenia § 1
i uchylanie § 3-5 art. 50. Obecnie w przypadku niezasadnego rozwigzania umowy o prace
na okres prébny pracownikowi przystuguje jedynie odszkodowanie, natomiast zmiana
przepisdw dopuszcza¢ bedzie rowniez roszczenie o przywrécenie do pracy. Zmiana ta wydaje
sie niecelowa, gdyz w wielu przypadkach postepowanie w sprawie przywrécenia do pracy

moze trwac dtuzej, niz sam okres trwania umowy.

Wskaza¢ nalezy takze, ze w projekcie ustawy pojawiajg sie pojecia, ktére powinny
zosta¢ doprecyzowane badz usuniete, gdyz mogg budzi¢ watpliwosci interpretacyjne np.
przewidziany w art. 29* zakaz ,przygotowania do wypowiedzenia bgdZ rozwigzania umowy”
(czy oznacza to wkraczanie ustawy w sfere samych intencji i mysli pracodawcy?) oraz uzywanie
pojecia ,dziatanie majace skutek rownowaziny do rozwigzania umowy o prace” (pojecie
catkowicie nieprecyzyjne i wymagajgce wyjasnienia). Innym przyktadem nieprecyzyjnych pojeé
jest wielokrotne odwotywanie sie do postaci elektronicznej wniosku badz formy udzielania
informacji pracownikowi. Pojecie ,posta¢ elektroniczna” nie jest nigdzie na gruncie prawa

pracy zdefiniowane.

Kolejna grupa zmian w Kodeksie pracy dotyczy uprawnien pracowniczych w zakresie
urlopéw. Wskazaé nalezy miedzy innymi na projektowany art. 148!, zgodnie z ktorym
pracownikowi przystugiwa¢ bedg 2 dodatkowe dni (bgdz 16 godzin) urlopu zwigzanego
z dziataniem sity wyzszej, w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub
wypadkiem. W tym okresie pracownikowi ma przystugiwa¢ potowa wynagrodzenia.
Rozwigzanie to zwiekszy koszty dziatalnosci gospodarczej, a pracodawca nie bedzie miat
mozliwosci weryfikowania, czy urlop ten w istocie wynika z dziatania sity wyzisze;.
Wprowadzenie tego rodzaju rozwigzania powinno by¢ neutralne finansowo dla pracodawcy
i jesli ustawodawca decyduje sie na taki krok, to powinien znalez¢ zrdédta finansowania poza

kieszenig przedsiebiorcy — ze sSrodkéw budzetu panstwa.
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Nowy urlop — opiekuriczy — przewidziany zostat takze w art. 173. Ma on przystugiwac

w wymiarze do 5 dni w roku w celu zapewnienia opieki lub wsparcia cztonkowi rodziny lub
osobie pozostajgcej we wspolnym gospodarstwie domowym. Przepis ten moze jednak nie
odpowiadaé wszystkim potrzebom pracownika, gdyz za cztonka rodziny uwaza sie zgodnie
z § 2 syna, corke, matke, ojca lub matzonka. Wydaje sie, ze lepszym rozwigzaniem bytoby
uznanie za cztonka rodziny , wstepnych, zstepnych, rodzenstwo oraz osoby przysposobione”.
Umozliwitoby to opieke miedzy innymi nad dziadkami, czy adoptowanymi dzieémi, ktérzy

mogaq szczegdlnie wymagac pomocy.

Wskazac takze nalezy na przepis mogacy prowadzi¢ do zaburzenia organizacji pracy
w niektorych przedsiebiorstwach, a mianowicie zmiane art. 178 § 2 K. p. Obecnie nie mozna
bez zgody pracownika zatrudni¢ go w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie
przerywanego czasu pracy oraz delegowac poza state miejsce pracy, jesli pracownik ten
opiekuje sie dzieckiem do 4 roku zycia. Zmiana przepiséw zaktada, ze ograniczenie to bedzie

dotyczy¢ pracownikdw opiekujgcych sie dzie¢mi do 8 roku zycia.

Zmiana Kodeksu pracy jest wymagana przez przepisy Unii Europejskiej i z pewnoscia
musi zosta¢ przeprowadzona. Niemniej jednak przedstawiona propozycja zawiera szereg
norm, ktére sg bardziej restrykcyjne niz wymogi dyrektyw. Wiele z proponowanych zmian
bedzie wptywato na zwiekszenie obowigzkéw formalnych po stronie pracodawcow
powodujac, ze bedg oni musieli przeznaczaé wiecej czasu na ich realizacje, zamiast zajac sie
bezposrednio dziatalnoscig gospodarczg badz tez bedg zmuszeni zlecié¢ realizacje tych
obowigzkéw, co prowadzi¢ bedzie do zwiekszenia kosztéw dziatalnosci. Nalezy miec
na wzgledzie, by tak duza nowelizacja prawa pracy nie szkodzita w sposdb znaczgcy przede
wszystkim matym i srednim przedsiebiorcom, ktére stanowig 99,8% wszystkich firm w Polsce,

a dla ktorych nowe obowigzki mogg stanowié znaczgce obcigzenie.
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