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Przedmowa

Zwiazki zawodowe w Polsce niewatpliwie potrzebuja wzmocnienia. Zwiazki zawodo-
we nie tylko poprawiajg pozycje pracownikdéw na rynku pracy, ale sg przeciez waznym
elementem demokracji. Trudno wyobrazi¢ sobie nowoczesne panstwo demokratycz-
ne bez silnych, niezaleznych zwiazkow zawodowych.

Pytanie: jak to zrobic¢? Jednym z obszardw, w ktorych moze sie to dokonac, sa nie-
watpliwie zmiany legislacyjne. W tym sensie warto powracic i ponownie przyjrzec
sie dorobkowi Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy. W trakcie jej prac pojawito sie
przeciez wiele ciekawych rozwiazan poprawiajacych pozycje oraz kondycje zwiaz-
kow zawodowych.

Niniejsza praca dr. Liwisza Laski, dwczesnego wiceprzewodniczacego Komisji z ra-
mienia OPZZ, jest syntetycznym przedstawianiem tamtych propozycji, poddanych
jednak niezbednemu uaktualnieniu. Warto zatem je sobie przypomniec i jeszcze raz
dokonac nad nimi refleksji. Jako ze autor podpowiada, jakie konkretne przepisy nale-
zy wprowadzi¢ lub zmienic, wiele z zaproponowanych przez niego rozwigzan mogto-

by by¢ wprowadzone niemal natychmiast.

To zatem nie tylko zbior ciekawych rozwigzan legislacyjnych. To niejako bryk dla
zwiazkow zawodowych w Polsce, obok ktdrego nie powinny one przejs¢ obojetnie.

Piotr Ostrowski




1. Wstep

Trwajacy od 1989 roku proces przemian gospodarczych doprowadzit do degrada-
cji znaczenia Kodeksu pracy. Panstwo i jego instytucje zaakceptowaty powszechne
wykorzystanie umow cywilnoprawnych do regulacji stosunku pracy. Polska nie zde-
cydowata sie w wielu przypadkach na wprowadzenie rozwigzan przyjetych przez
Miedzynarodowa Organizacje Pracy. Od 2005 roku motorem zmian sg regulacje Unii
Europejskiej. Jednak z uwagi na wspomniang utomnosc¢ polskiego systemu zatrud-
nienia, akceptujacego umowy cywilnoprawne, podwyzszanie standardow przez UE
ma w Polsce ograniczony wymiar. Dyskusje i prace w Parlamencie Europejskim nie
uwzgledniajg istnienia umow cywilnoprawnych. Od lat widoczny jest trend ostabienia
ruchu zwigzkowego. Jak wskazata Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy?, polskie pra-
wo pracy nie dostarcza zbyt wielu narzedzi prawnych, ktére pozwolityby zwigzkom
zawodowym zaoferowac rozwigzania odmienne od ustawowych, co z kolei uczynito-
by wspotprace ze zwigzkami atrakcyjng dla pracodawcow.

Niniejsze opracowanie ma na celu przedstawienie zmian legislacyjnych ktore mogty-
by poprawic sytuacje pracownikéw w Polsce. Wobec braku bliskiej perspektywy na
uchwalenie nowego kodeksu pracy propozycje dotyczg zmian przepisow obowigzu-
jacych. Ten brak wiary i pomijanie przez zwiazki zawodowe oraz postéw dorobku Ko-
misji stat sie dla mnie, jako byto wiceprzewodniczgcego Komisji Kodyfikacyjnego Pra-
wa Pracy, motywacja do tego, by raz jeszcze spréobowac wprowadzi¢ wiele dobrych
rozwigzan zaproponowanych przez Komisje.

Postulaty nie sa wiec nowe i podobne propozycje zmian pojawiaty sie juz w przestrze-
ni publicznej. Zmiany w duzej mierze maja charakter autorski, jednak ich podstawa sa
realne oczekiwania i potrzeby zgtaszane przez pracownikoéw i zaktadowe organizacje
zZwigzkowe.

Poprawki legislacyjne maja w jak najmniejszym stopniu ingerowac w istniejgce prze-

pisy w mysl zasady ,jak najprosciej osiggnac jak najwiecej’”.

1 Uzasadnienie projektu kodeksu pracy 2018 przyjete 14 marca 2018 przez Komisje Kody-
fikacyjng Prawa Pracy.



2. Erozja przepisow prawa pracy
I sposoby na jego naprawe

2.1. Kodeks pracy

Ustawa z 26 czerwca 1974 roku Kodeks pracy pierwotnie jako jeden z celow ko-
deksu wskazywata umacnianie socjalistycznych stosunkdéw pracy. Liczba zmian
kodeksu pracy dawno przekroczyta sto. Co roku obserwujemy kilka jego zmian ko-
deksu. Uptyw czasu i liczba zmian sprawity, ze kodeks jest skomplikowany i trudny
w odbiorze. Postugiwanie sie nim bez pomocy prawnikow stwarza pracownikom

i pracodawcom liczne problemy. Wiele regulacji znajduje sie w oddzielnych usta-
wach, co sprawia, ze kodeks nie jest aktem kompleksowym.

Jakie sg sposoby poprawy tej sytuacji?
Profesor Leszek Mitrus? wskazuje trzy drogi rozwoju prawa pracy:

« dekodyfikacja, rozumiana jako uchylenie Kodeksu pracy i zastgpienie go ustawa-
mi odrebnymi,

e utrzymanie i kolejne przeksztatcenia obowigzujacego kodeksu,

« rekodyfikacja, rozumiana jako uchwalenie nowego kodeksu/kodeksow, co dato-
by szanse na systemowe przeksztatcenie prawa pracy.

Jak wskazuje prof. Mitrus, uchylenie k.p. spotkatoby sie zduzym sprzeciwem spotecz-
nym i oznaczatoby istotne obnizenie rangi praw pracowniczych, poniewaz kodeks jest
symbolem gwarancji tych praw.

Za nowelizowaniem obecnego kodeksu przemawia pragmatyzm, poniewaz jest to
tatwiejsze niz uchwalenie nowego kodeksu. Jako ryzyko zwiazanie z tym warian-
tem nalezy wskazac tworzenie rozwigzan niespojnych i pogtebianie nieprzejrzy-
stosci kodeksu.

Kodyfikacje, czyli uchwalenie nowych kodeksow, nalezy uznac za wariant pozadany,
jednak mato realny biorgc pod uwag, ze prace nad opracowanymi uprzednio projek-
tami zostaty zaniechane.

2 Leszek Mitrus, Aktualne problemy rekodyfikacji prawa pracy, ,Forum Prawnicze” 2021,
nr 4(66), https://doi.org/10.32082/fp.4(66).2021.354.
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2.2. Proby stworzenia nowego Kodeksu Pracy
Komisji Kodyfikacyjnych

W 2002 roku na mocy rozporzadzenia Rady Ministrow?® zostata powotana Komisja
Kodyfikacyjna Prawa Pracy. Komisja miata za zadanie opracowanie zatozen rekodyfi-
kacji indywidualnego prawa pracy, zatozen kodyfikacji zbiorowego prawa pracy, a tak-
ze projektow ustaw realizujgcych przyjete zatozenia prac kodyfikacyjnych w zakresie
indywidualnego i zbiorowego prawa pracy, z uwzglednieniem standardéw prawa UE.
KodekspracyorazKodekszbiorowy prawapracywrazzuzasadnieniamizostaty przed-
stawione rzgdowi w kwietniu 2007 roku. Sprzeciw partnerow spotecznych doprowa-
dzit do tego, ze projekty te nie zostaty poddane dalszemu procesowi legislacyjnemu.

Wobec niepowodzenia projektu musiato ming¢ dziesiec lat, by mozna byto podjac
kolejng probe. Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy zostata powotana na mocy rozpo-
rzadzenia Rady Ministrow z 9 sierpnia 2016 roku w sprawie Komisji Kodyfikacyjnej
Prawa Pracy (Dz. U. poz. 1366). Majac w pamieci przyczyne zaniechania prac na po-
przednimi projektami, zdecydowano, ze w sktad komisji wejdg osoby wskazane przez
reprezentatywne organizacje zwigzkowe, organizacje pracodawcow i przez ministra
wiasciwego ds. pracy. Do zadan Komisji nalezato opracowanie dwadch projektow ustaw:
Kodeksu pracy oraz Kodeksu zbiorowego prawa pracy wraz z uzasadnieniami. Komisja
byta ztozona z przedstawicieli nauki i praktyki indywidualnego oraz zbiorowego prawa
pracy wskazanych przez ministra wtasciwego ds. pracy, reprezentatywne organizacje
zwigzkowe. 14 marca 2018 roku Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy podjeta uchwa-
te w sprawie projektu ustawy Kodeks pracy oraz projektu ustawy Kodeks zbiorowego
prawa pracy. Projekty te zostaty przekazane Ministrowi Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
tecznej, ktory nie podjat decyzji w kwestii dalszych prac nad tymi projektami.

Sposrod rozwigzan zaproponowanych przez komisje OPZZ uznat za nieakceptowal-
ne propozycje*:

» radykalnego ograniczenia praw zwigzkowych przez wprowadzenie instytucji de-
legata zwigzkowego w miejsce zaktadowej organizacji zwigzkowej, jezeli nie zrze-
sza ona 10% lub 15% pracownikow w zaktadzie pracy. Miatoby to istotnie ogra-
niczy¢ konstytucyjne prawo do negocjacji. Jednoosobowa reprezentacja w tym
zakresie, bez wsparcia macierzystej organizacji zaktadowej, miataby znacznie

ostabic pozycje negocjacyjng delegata,

e likwidacji miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej. Zdaniem OPZZ brak tego
rozwigzania znacznie utrudni organizowanie sie pracownikow w matych zakta-
dach, w ktorych pracuje wiekszosc pracownikow w Polsce,

e Znacznego ostabienia spotecznej inspekcji pracy przez propozycje, by w miejsce
spotecznego inspektora pracy wprowadzi¢ osobe wytypowang przez zwiazki za-
wodowe, bez dotychczas obowigzujgcej ochrony prawnej i ze znacznie mniejszymi
kompetencjami,

3 Rozporzadzenie Rady Ministréw z 20 sierpnia 2002 roku w sprawie utworzenia Komisji
Kodyfikacyjnej Prawa Pracy, Dz.U.z 2002 r., nr 139, poz. 1167.

4 Stanowisko Prezydium Ogdlnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych z 6 marca
2018 roku w sprawie prac Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy.
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» rozbudowanej i biurokratycznej procedury wytaniania rady zaktadowej i delega-
ta pracownikow,

e wprowadzenia liberalnych nowych form zatrudnienia (m.in. zatrudnienie nieeta-
towe) i elastycznych systemdw czasu pracy,

e ograniczenia ochrony prawnej kobiet w cigzy,

ewprowadzenia nowych obowigzkéw pracowniczych (m.in. zwrotu pracodawcy
naktaddéw poniesionych w zwigzku z zatrudnieniem pracownika czy odpowiedzial-
nosci za naruszenie dobr osobistych przedsiebiorcy),

» wprowadzenia klauzuli ,opt-out” w niektorych formach zatrudnienia,

e zmiany zasad dotyczgcych przywracania pracownika do pracy poprzez wyptaca-
nie pracownikom rekompensat pienieznych,

« szybkiego wygasniecia prawa do urlopu wypoczynkowego,

e wprowadzenia kont wynagrodzen za godziny nadliczbowe. Rozwigzanie to
pozbawitoby pracownikoéw znacznej czesci wynagrodzenia i datoby przedsie-
biorcom duzy bezptatny kredyt na dziatalnos¢ gospodarczg, finansowany przez
pracownikow,

¢ znacznego wydtuzenia czasu trwania umow na okres probny.

Komisja kodyfikacyjna zaproponowata réwniez wiele nowych rozwigzan odpowiada-
jacych oczekiwaniom srodowisk pracowniczych. OPZZ do takich rozwigzan zaliczyt:

e domniemanie istnienia stosunku pracy,
e likwidacja umow cywilnoprawnych na rynku pracy,

» wydtuzenie wymiaru urlopu wypoczynkowego do 26 dni dla wszystkich pracow-
nikow, niezaleznie od stazu pracy;

e ograniczenie wysokosci uznaniowych sktadnikéw pens;ji,

« podniesienie wysokosci wynagrodzenia za prace w porze nocnej (20% wynagro-
dzenia wynikajacego z osobistego zaszeregowania pracownika),

« obligatoryjnosc¢ zawierania uktadow zbiorowych pracy u pracodawcow zatrud-
niajacych powyzej piec¢dziesieciu pracownikéw,

* wprowadzenie instytucji przedstawiciela zwiazkowego w zaktadach, w ktorych
nie dziatajg zwiazki zawodowe, powotywanego na wniosek zatogi (niestety ogra-
niczenie mozliwosci jego powotywania tylko do przypadkow prowadzenia sporu
zbiorowego znacznie zmniejsza role tego rozwigzania),

e wprowadzenie arbitrazu spotecznego z udziatem Wojewddzkich Rad Dialogu
Spotecznego.




3. Przedstawienie postulatow
central zwigzkowych

W Polsce istniejg trzy reprezentatywne centrale zwigzkowe posiadajgce prawo wy-
stepowania z wnioskami o wydanie lub zmiane ustawy albo innego aktu prawnego
w zakresie spraw objetych zadaniami zwiazku zawodowego. Centrale te monitoruja

sytuacje na rynku pracy i od lat zgtaszajg postulaty poprawy sytuacji pracownikow.

3.1. Ogdlnopolskie Porozumienie
Zwigzkow Zawodowych

Dwa lata temu, w 40. rocznice porozumien sierpniowych, Ogoélnopolskie Porozumie-
nie Zwiagzkow Zawodowych przedstawito zaktualizowang liste postulatow zwigzko-
wych:

e coroczny wzrost ptac w przedsiebiorstwach, w oparciu o negocjacje ze zwigzka-
mi zawodowymi,

e gwarancja systemowego wzrostu ptac dla zatrudnionych w instytucjach pu-
blicznych,

» wyzsza ptaca minimalna: co najmniej 50% przecietnej i 60% mediany, bez wlicza-
nia do niej dodatkow,

e likwidacja wszelkich form dyskryminacji ptacowej,

e umozliwienie pracownikom o bardzo dtugim stazu ubezpieczeniowym (kobiety
po 35 latach, a mezczyzni po 40 latach) wczesniejszego przejscia na emeryture
oraz likwidacja wygasajacego charakteru emerytur pomostowych,

e likwidacja smieciowek i fatszywego samozatrudnienia. Zatrudnienie tylko na
podstawie stosunku pracy,

 sprawiedliwe i progresywne podatki, z wyzszg kwotg wolng od podatku i wyz-
szymi pracowniczymi kosztami uzyskania przychodu,

» wyzsze zasitki dla bezrobotnych: co najmniej 50% ostatniego wynagrodzenia,
» poprawa dostepnosci do ochrony zdrowia,

¢ dostepnosc mieszkan,

» wydtuzenie urlopu wypoczynkowego do 35 dni,

« trzydziestopieciogodzinny tydzien pracy i dwie wolne niedziele dla pracujacych
w niedziele,
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e wzmochienie negocjacji zbiorowych i uktaddw zbiorowych pracy,

e zagwarantowanie prawa do strajku dla wszystkich zatrudnionych, prawo zwigz-
kow zawodowych do prowadzenia sporu zbiorowego i strajku z podmiotem odpo-
wiedzialnym za polityke ptacowa i warunki pracy w danym przedsiebiorstwie,

» zwiekszenie skutecznosci dziatania Panstwowe] Inspekcji Pracy,

e spoteczny nadzé( partnerow spotecznych nad Funduszem Pracy i Funduszem
Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych,

» wiekszy udziat pracownikoéw w zarzadzaniu przedsiebiorstwami przez rozsze-
rzanie udziatu ich przedstawicieli w zarzadach i radach nadzorczych,

e skrocenie czasu postepowan w sgdach pracy,
» prawo do odliczania od podatku sktadki zwigzkowej,

e prawo do wstepu na teren zaktadu pracy tych przedstawicieli zwigzkow zawo-
dowych, ktoérzy nie sg zatrudnieni u danego pracodawcy, jezeli wynika to z oczeki-
wan pracownikéw oraz prawo do do prowadzenia polityki informacyjnej na tere-
nie zaktadu pracy,

» dobdr kadry kierowniczej w spdtkach Skarbu Panstwa i instytucjach publicznych
na zasadach kwalifikacji, a nie przynaleznosci partyjne;j.

3.2. Niezalezny Samorzadny Zwiazek
Zawodowy ,Solidarnos¢”

Solidarnos¢ na XXIX Zjedzie Delegatow przyjeta program dziatania na kadencje
2018-2022%. Jak pokreslono, program sktada z zadan wymagajacych pilnych dziatan.

Zwigzek domaga sie:
« zaktualizowania listy mediatorow i zapewnienia jej aktualnosci,

e zagwarantowania mozliwosci sporow zbiorowych z rzeczywistymi praco-
dawcami,

e umozliwienia prowadzenia akcji strajkowej pracownikom zatrudnionym w or-
ganach wtadzy panstwowej, administracji rzagdowej i samorzadowej, sadach oraz
prokuraturze,

» zwiekszenia roli uktadéw zbiorowych,

e zapewnienia ochrony wszystkim porozumieniom zawieranym pomiedzy zwigz-
kami zawodowymi a pracodawcami,

* mozliwosci zawierania uktadéw zbiorowych dla pracownikéw korpusu stuzby
cywilnej,

5 https://www.solidarnosc.org.pl/images/files/dokumenty/uchwaly/programowe/Uchwa-
la_Programowa_XXIX_KZD.PDF.
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e zagwarantowania niezaleznosci wyboru przedstawicieli pracownikow i zagwa-
rantowania im szczegolnej ochrony stosunku zatrudnienia,

e likwidacji dwunastomiesiecznych okreséw rozliczeniowych,
e zniesienia mozliwosci obnizania diet i ryczattow w podrézach stuzbowych,

* zniesienia mozliwosci zatrudniania przez agencje pracy tymczasowej na podsta-
wie umow cywilnoprawnych,

e wprowadzenia dodatkowych urlopow dla ludzi wypalonych zawodowo,

e zmiany zasad wyptacaniadiet zwiazanych z podroza stuzbowa zagraniczng przez
pracodawcow prywatnych,

e zwiekszenia kwoty zasitku dla bezrobotnych i poprawa jakosci stuzb zatrud-
nienia,

e zwiekszenia jakosci stazy i praktyk,
e zmiany zasad waloryzacji najnizszy swiadczen emerytalno-rentowych,

e wprowadzenie obowigzkowej sktadki na ubezpieczenie emerytalno-rentowe
w przypadku umowy zlecenia od catosci wynagrodzenia,

e likwidacji wytaczenia obowigzku odprowadzenia sktadki na ubezpieczenie
emerytalno-rentowe 0séb zatrudnionych na umowe-zlecenia uczacych sie do
26.roku zycia,

e wprowadzenia emerytur stazowych.

3.3. Forum Zwiazkoéw Zawodowych

Forum Zwigzkéw zawodowych w swoje deklaracji programowej® za najwazniejszy
cel dziatania stawia obrone praw pracowniczych. Forum zwraca szczegdlng uwage
przede wszystkim na ochrone miejsc pracy, state zatrudnienie, wzrost wynagrodzen,
poprawe bezpieczenstwa oraz higieny pracy i stuzby, a takze dziatania na rzecz two-
rzenia nowych miejsc pracy. Godnosc i podmiotowos¢ pracownika w srodowisku
pracy i stuzby to warunki jego wiekszej aktywnosci na rzecz zaktadu pracy, a takze
jego wydajnosci i jego rozwoju zawodowego. Forum Zwigzkéw Zawodowych zwraca
rowniez szczegdlng uwage na negatywne relacje w srodowisku pracy zwigzane z dys-
kryminacja, mobbingiem, a takze na koniecznosc uwzglednienia wtasciwego bezpie-
czenstwa pracy i zabezpieczenia spotecznego.

3.4.Oczekiwania zaktadowych organizacji zwigzkowych

3.4.1. Analiza wynikéw ankiet

Celemustaleniarealnych potrzeb zaktadowych organizacji zwigzkowych na potrzeby
niniejszego opracowania przeprowadzono ankiete wsrdd wybranych pie¢dziesieciu

6 http://fzz.org.pl/prawo/deklaracja-programowa.
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zaktadowych organizacjach zwigzkowych zrzeszonych w Federacji Zwigzkéw Zawo-
dowych Metalowcow i Hutnikow w Polsce (ponad piec¢set organizacji zwigzkowych)
oraz w Ogdlnopolskim Pracowniczym Zwigzku Zawodowym ,Konfederacja Pracy”
(ponad siedemset organizacji zwigzkowych?).

Zadane pytanie brzmiato:

Wskaz zmiany legislacyjne majgce na celu poprawe sytuacji prawnej pracownikow
i zwiqzkow zawodowych w Polsce w pieciu obszarach:

» zmiany w Kodeksie pracy,

» zmiany w Ustawie o zwigzkach zawodowych,

e zmiany w Ustawie o rozwigzywaniu sporow zbiorowych,

» zmiany w Ustawie o Panstwowej Inspekcji pracy,

e zmiany Kodeksu postepowania cywilnego i Ustawy o kosztach sqdowych.
Ponizej przedstawimy najczesciej pojawiajace sie odpowiedzi udzielone przez zakta-
dowe organizacje zwigzkowe.
Wskazywane w ankietach zmiany w Kodeksie pracy:

» wprowadzenie elastycznosc¢ swiadczenia pracy,

» wydtuzenie urlopu wypoczynkowego do 35 dni rocznie,

e skrécenie czasu pracy (rozpoczynajac od liczby godzin pracujgcych w cig-
gu dnia pracy, przez liczbe godzin przepracowanych w tygodniu, az po liczbe
w miesigcu),

e wprowadzenie czterodniowego tygodnia pracy dla pracownikow,
« likwidacja dwunastomiesiecznego okresu rozliczeniowego,
¢ ograniczenie do minimum rownowaznego czasu pracy,

 przyznanie dodatkowego urlopu za prace w systemie rownowaznym lub syste-
mie zmianowym w wymiarze dwa dni rocznie,

e uregulowanie pracy zdalnej z konkretng formuta partycypacji pracodawcy
w kosztach ponoszonych przez pracownika w swoim miejscu zamieszkania,

« praca platformowa ulokowana w Kodeksie pracy jako faktyczny stosunek pracy
z firma wiodaca,

e zatrudnienie tylko na stosunku pracy,
e wydtuzenie przerwy Sniadaniowe],

e przyznanie wynagrodzenia pracownikowi przywracanemu do pracy za okres
szesciu miesiecy,

7 https://konfederacjapracy.org.pl/o-nas/.
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» doprecyzowanie przestanek mozliwosci pracy w godzinach nadliczbowych,

e zagwarantowania pracownikowi korzystania z dwoch wolnych niedziel w mie-
sigcu,

e Ograniczenie zawieszenia przepisow prawa pracy do jednego roku,
» prawo do bycia offline,
e ograniczenie czasu trwania umow zawartych na czas okreslony,

* prawo do dodatkowej opieki zdrowotnej. Oczekiwana jest zmiana przepisow
dotyczacych ochrony pracownika - chodzi przede wszystkim o rozwigzania do-
tyczace tzw. wypalenia zawodowego i ujawnionego wyraznie wskutek pandemii
trendu do pojawiania sie u pracownikow problemow ze zdrowiem psychicznym.
Oczekiwane sg zmiany w zakresie badan profilaktycznych, listy choréb zawodo-
wych, zasad nieodptatnej opieki zdrowotnej ze strony pracodawcy itp.

Wskazywane w ankietach zmiany w ustawie o zwigzkach zawodowych:

« konsultacja zwiazkowa - art. 38 ust. 3 ustawy - czyli powrot do konsultacji o wy-
powiedzeniu umowy 0 prace z organizacja zwigzkowa, reprezentatywna w mysl
art. 253 ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego,

» nakaz udostepnienia przez pracodawce elektronicznych kanatow komunikacji
(nawet kosztem tablicy zwigzkowej, ktdra sama w sobie jest juz archaiczna),

e okreslenie w ustawie ramowych zasad wspotpracy z organizacja zwigzkowa,
czyli okreslone minimum, ktére musi sie pojawic (cyklicznos¢ spotkan, informacja

kierowana do wszystkich pracownikow o powotaniu nowej organizacji zwigzkowej
wraz z kontaktem do niej itp.),

e szczegdlna ochrona prawna: minimum dwie osoby nig objete od poczatku dzia-
tania organizacji (dziatania w pojedynke, z jakimi mamy do czynienia w momencie,
gdy dana organizacja zaczyna dziatalnosc i ,zdobywa” reprezentatywnosc¢ przez
kolejne szes¢ miesiecy w oparciu o zrzeszonych pracownikow, zmniejszaja nie-
watpliwie komfort psychiczny tych dziataczy, skutecznie ich tez zniechecajac do
zaktadaniaidziataniaw zwigzkach zawodowych; taki koncept zapewnitez wiekszg

przejrzystosc¢ dziatan organizacji),
e umozliwienie taczenia zwiazkow zawodowych,

e zmiany w art. 30 ust. 6, ktore wykluczytyby sytuacje, ze u pracodawcy sa dwie
organizacje zwiazkowe, np. jedna marginalna, zotta dziesiecioosobowa, druga zas
liczaca dwa tysigce 0séb na stosunku pracy, ale z progiem ponizej 5%, a ich rozne
stanowisko daje pracodawcy wolna reke,

usankcjonowanie wejscia zwiazkowca niebedacego pracownikiem danej firmy lecz
reprezentantem MOZ prowadzacego dziatalnosc statutowa w danym zaktadzie,

 dookreslenie, jakie dokumenty finansowe powinien przekazac pracodawca: F/01
roczny oraz kwartalny, a takze bilans po zatwierdzeniu przez rade nadzorcza,

e zmiana przelicznika na etat zwigzkowy w liczbach wiecej niz tysiac cztonkow -
ogromny przeskok,
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¢ kontrola algorytmow cyfrowych kierujacych praca i warunkami pracy oraz wy-
nagradzania,

* mozliwos¢ podwazania reprezentatywnosci kazdego z funkcjonujacych u pra-
codawcy zwigzkow zawodowych (np. w liczbie dziewieciu organizacji) nie daje
ochrony, o ktérej mowa w ustawie (jeden raz w roku). Zapis ten dotyczy jednej
z dziewieciu organizacji, co oznacza, ze kazdego miesigca kolejna moze uczynic
to samo. Jedno podwazenie w danym roku powinno blokowa¢ mozliwosc innym
zwigzkom, a wydany wyrok w sprawie reprezentatywnosci powinien by¢ niepod-
wazalny przez okres dwunastu miesiecy od wydania.

Wskazywane w ankietach zmiany w Ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbio-
rowych:

» wzmocnienie uktadow zbiorowych poprzez danie stronom wiekszym kompeten-

Cji zmian przepisow powszechnie obowigzujacych,

» weryfikacja sposobu prowadzenia referendum strajkowego o mozliwosc zdal-
nego/elektronicznego pozyskiwania gtosow pracownikow. Warto doprecyzowac
w tym zakresie obowigzek pracodawcy przedstawiania petnej listy pracownikow
wraz z kontaktem do tych osob,

« szybka sgdowa weryfikacja sporu i strajku,

* spor zbiorowy, podobnie jak uktady zbiorowe, tylko przy udziale organizacji re-
prezentatywnej,

e szersze prawo do strajku.

Wskazywane w ankietach zmiany w ustawie o Panstwowej Inspekcji Pracy:

» wprowadzenie obowigzku spotkania sie z PIP z przedstawicielem ZOZ oraz obo-
wigzek przekazania protokotu pokontrolnego,

* wprowadzenie obligatoryjnego wynagrodzenie na obcigzonych praca SIP,

« nieunikniony i dotkliwy charakter sankcji zwigzanych z nieprzestrzeganiem prze-
pisOw przez pracodawce. Jezeli stwierdzone zostang nieprawidtowosci, powinny
by¢ egzekwowane w trybie pilnym, opieszatos¢ powinna byc¢ karana. Konkretne
osoby powinny na wszystkich szczeblach by¢ karane finansowo,

* PIP powinna funkcjonowac tak jak stuzby urzedow skarbowych. To na podmio-
tach, u ktorych stwierdzono nieprawidtowosci, cigzy obowiazek ich usuniecia
w okreslonym przez urzad skarbowy terminie,

e pracodawcy powinni udostepnia¢ wszelkie aplikacje, ktore pozwalajg okreslic
rzeczywisty czas Swiadczenia pracy przez pracownika.
Wskazywane w ankietach zmiany Kodeksu postepowania cywilnego i Ustawy
o kosztach sagdowych:

e urealnienie kwoty, od ktorej pracownik musi wnosi¢ optate stosunkowa,

o catkowite skreslenie optaty przy pozwie sagdowym o przywrocenie do pracy, 15




PRZEDSTAWIENIE POSTULATOW CENTRAL ZWIAZKOWYCH

e rozpatrzenie pozwu o przywrocenie w terminie wypowiedzenia do trzech mie-
siecy. Jezeli sad nie wyda wyroku do tego czasu, pracownik nadal pracuje, zostaje
zwolniony po uprawomocnieniu sie wyroku,

e zakaz zwolnienia 0s6b chronionych i cztonkow zwigzku zawodowego bez zgo-
dy sadu.




4.Uzasadnienie wybranych
postulatow i propozycje zmian

4.1. Kodeks pracy

4.1.1. Czterodniowy tydzien pracy

Zdaniem zwigzkow zawodowych za wprowadzeniem czterodniowego tygodnia pra-
Cy przemawiaja:

 obnizenie kosztéw dojazdu do pracy i skrocenie czasu pracy na dojazdy,
» zwiekszenie efektywnosci pracownikow,
» poprawa zdrowia psychicznego.

Powyzsze argumenty znajdujg potwierdzenie w badaniach prowadzonych przez wy-
specjalizowane instytucje. W raporcie Hays® na pytanie: ,Jakie dostrzegasz poten-
cjalne zalety modelu czterodniowego tygodnia pracy?” respondenci wskazali: popra-
wa ,work-life balance” (87%), wiecej wolnego czasu (86%), wzrost wydajnosci (74%),
poprawa zdrowia psychicznego (74%), wzrost zaangazowania w pracy (63%), stymu-
lacja wzrostu gospodarczego (16%).

Czterodniowy tydzien pracy zyskuje coraz wiecej zwolennikow na catym Swiecie.
Wiele korporacji, takich jak Unilever, Cisco, Deloitte, KPMG, Microsoft, skrécito czas
pracy o 20% bez zmniejszania wynagrodzenia pracownikéw, a to spowodowato, ze
wydajnosc¢ pracownikow zwiekszyta sie 0 40%°.

Woprowadzenie postulowanej zmiany wymaga zmiany art. 129 § 1, art. 130 § 1,
131§ 1, art. 143 inadania im nastepujacej tresci:

Art. 129. § 1. Czas pracy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe i przecietnie
32 godzin w przecietnie czterodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie roz-
liczeniowym nieprzekraczajagcym 4 miesiecy, z zastrzezeniem art. 135-138, 143
i 144.

Art. 130. § 1. Obowigzujacy pracownika wymiar czasu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym, ustalany zgodnie z art. 129 § 1, oblicza sie: 1) mnozac 32 godzin
przez liczbe tygodni przypadajacych w okresie rozliczeniowym, a nastepnie.

8 https://www.hays.com/documents/63327/2210536/Raport+czterodniowy+tydzie-
%c5%84+pracy+11+2021+secured.pdf.

9 https://monikasmulewicz.pl/2021/04/08/czy-krotszy-tydzien-pracy-jest-bardziej-
efektywny/.
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Art. 131.§ 1. Tygodniowy czas pracy tacznie z godzinami nadliczbowymi nie moze
przekraczac przecietnie 40 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym.

Art. 143. Na pisemny wniosek pracownika moze byc¢ do niego stosowany system
skroconego tygodnia pracy. W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie pra-
cy przez pracownika przez mniej niz 4 dni w ciggu tygodnia, przy rownoczesnym
przedtuzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej nizdo 11 godzin, w okre-
sie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesiaca.

4.1.2. Skrécenie czasu pracy

Uzasadnienie skrocenia czasu podawane przez zwigzki zawodowe to: wiecej wolne-
go czasu, wzrost wydajnosci, poprawa zdrowia psychicznego, wzrost zaangazowania
w pracy. Z danych Eurostatu, przy uwzglednieniu zaréwno zatrudnionych na peten etat
jak i samozatrudnionych, wynika, ze sredni czas pracy w podstawowym miejscu pracy
w Polsce wynosi 42,3 godziny. Polska to siodmy najbardziej zapracowany krajw Unii Eu-
ropejskiej — na 28 panstw. W 2019 roku portal money.pl przeprowadzit badania, z kto-
rychwynikato, ze ponad potowa Polakow (55%) opowiada sie za skroceniem czasu pracy
z osmiu do siedmiu godzin dziennie. Badania Brytyjskich naukowcow wykazaty, ze w cia-
gu osmiogodzinnego dnia pracy pracownicy biurowi sg wydajni przez dwie godziny i 53
minuty. Tym samym skrécenie czasu pracy nie wptynie na zmniejszenie efektywnosci.

Woprowadzenie postulowanej zmiany wymaga zmiany: art. 129 § 1, art. 130 § 1,
art. 131§ 1, art. 143 i nadania im nastepujacej tresci:

Art. 129.§ 1. Czas pracy nie moze przekraczac /7 godzin na dobe i przecietnie 35
godzin w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozlicze-
niowym nieprzekraczajacym 4 miesiecy, z zastrzezeniem art. 135-138, 143 i 144.

Art. 130. § 1. Obowiazujacy pracownika wymiar czasu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym, ustalany zgodnie z art. 129 § 1, oblicza sie: 1) mnozac 35 godzin
przez liczbe tygodni przypadajacych w okresie rozliczeniowym, a nastepnie.

Art. 131.§ 1. Tygodniowy czas pracy tacznie z godzinami nadliczbowymi nie moze
przekraczac przecietnie 40 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym.

Art. 143. Na pisemny wniosek pracownika moze byc¢ do niego stosowany system
skroconego tygodnia pracy. W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie pra-
cy przez pracownika przez mniej niz 5 dni w ciggu tygodnia, przy rownoczesnym
przedtuzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej niz do 9 godzin, w okre-
sie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesigca.

4.1.3. Wydtuzenie urlopu wypoczynkowego do 31 dni i jeden wymiar urlopu bez
wzgledu na staz

Propozycja wydtuzenia petnoptatnego urlopu wypoczynkowego do 31 dni w danym
roku kalendarzowym, bez wzgledu na staz pracy, wynika z tego, ze Polacy pracuja
o wiele dtuzej od mieszkancéw Europy Zachodniej, a obecny wymiar urlopu ustalany
byt kilkadziesiat lat temu, w innych realiach spoteczno-gospodarczych i nie gwaran-
tuje wtasciwej regeneracji sit pracownika po okresie wykonywania przez niego pra-
cy, a takze nie stuzy ochronie jego zdrowia oraz przywroceniu mu petnej zdolnosci
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do pracy. Zdaniem Pawta Smigielskiego, dyrektor wydziatu prawno-interwencyjne-
go OPZZ, lw] sytuacji przepracowania Polek i Polakéw dtuzszy urlop wypoczynko-
wy pomoze w petniejszej regeneracji sit pracownika po okresie wykonywania przez
niego pracy, zmniejszy ryzyko wypadkow przy pracy, zwiekszy satysfakcje z pracy,
aw konsekwencji wydajnos$c¢™©.

Choc¢ OPZZ proponuje 35 dni urlopu wypoczynkowego, to jednak autor niniejszego
opracowania, z uwagi na posiadang wiedze co do zmiany pierwotnego postulatu wy-
dtuzajacego urlop o pie¢ dni do 35 dni, proponuje zmiane polegajaca na wydtuzeniu
urlopu do 31 dni.

Ujednolicenie wymiaru urlopu wypoczynkowego bez wzgledu na staz pracy znalazto
juz wczesniej akceptacje w pracach Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy.

Whprowadzenie postulowanej zmiany wymaga zmiany art. 154 §1 i nadania mu naste-
pujacej tresci:

Art. 154 § 1. Wymiar urlopu wynosi 31 dni.

Przedmiotowa zmiana skutkowac bedzie rowniez skresleniem art. 155, 158.

4.1.4. Likwidacja dwunastomiesiecznych okreséw rozliczeniowych

Obecnie w kazdym systemie czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami obiek-
tywnymi lub technicznymi badz tez dotyczacymi organizacji pracy, okres rozliczenio-
wy moze byc¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz do dwunastu miesiecy, przy zacho-
waniu ogolnych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw
(art. 129 § 2 Kodeksu pracy). Mozliwos¢ taka zostata wprowadzona do kodeksu pracy
w 2013 roku. Dwunastomiesieczny okres rozliczeniowy pozbawia pracownikéw bieza-
cej wyptaty pieniedzy za wypracowane godziny nadliczbowe. Nawet jesli pracujg wiece]
niz 40 godzintygodniowo, to pieniedzy za nadgodziny nie dostang razem z miesiecznym
wynagrodzeniem, lecz dopiero po dwunastu miesigcach'*. Zwigzki zawodowe wskazu-
ja, ze dtuzszy okres rozliczeniowy umozliwia pracodawcom przerzucenie ryzyka zwig-
zanego z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej na pracownikow. ,Solidarnos¢” pod-
kresla, ze jesli przed uptywem dwunastomiesiecznego okresu rozliczeniowego czasu
pracy firma upadnie lub zostanie zamknieta, pracownik nie bedzie miat szans na wywal-
czenie wynagrodzenia za godziny przepracowane ponad norme. Zwigzki zawodowe sg
sktonne na wyjatkowe wydtuzenie okresu rozliczeniowego do szesciu miesiecy.

Woprowadzenie postulowanej zmiany wymaga zmiany art. 129 § 2 i nadania mu na-
stepujace] tresci:

Art. 129 § 2. W kazdym systemie czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczy-
nami obiektywnymi lub technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy, okres

10 https://www.pulshr.pl/prawo-pracy/zmiany-w-urlopach-bedziemy-wypoczywac-o-5-dni-
dluzej,80708.html.

11 https://solidarnosckatowice.pl/moga-stracic-nawet-polowe-pensji/.
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rozliczeniowy moze byc¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 6 miesiecy, przy
zachowaniu ogolnych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pra-
cownikow.

4.1.5. Wydtuzenie przerwy w pracy

Obecnie, gdy dobowy wymiar czasu pracy pracownika wynosi co najmniej szesc go-
dzin, pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajacej co najmniej pietnascie minut,
wliczanej do czasu pracy. Przerwa ta powszechnie nazywana jest przerwa sniadanio-
wa, poniewaz nie jest wystarczajgco dtuga, aby moc zdazy¢ zamowic lub przygoto-
wac sobie obiad i zjes¢ go w spokoju. Dodatkowo warto wskazac, ze przerwa przy-
stuguje osobie pracujacej w ciggu dnia powyzej szesc godzin. Co oznacza, ze przerwa
w pracy dwunastogodzinne] czy dziesieciogodzinnej jest jedna i wynosi przedmio-
towe pietnascie minut. Wartym rozwazenia jest przyznanie dodatkowej pietnasto-
minutowe] przerwy, gdy dobowy wymiar czasu pracy wynosi co najmniej dziewiec
godzin. Wprawdzie art. 141 § 1 przewiduje, ze pracodawca moze wprowadzic jedng
przerwe w wymiarze nieprzekraczajagcym 60 minut, przeznaczong na spozycie posit-
ku lub zatatwienie spraw osobistych, ale nie jest ona wliczana do czasu pracy. Czeste
wprowadzanie tych przerw zgodnie z art. 141 § 12 do uktaddw zbiorowych pracy lub
regulaminow pracy wskazuje na koniecznosc zapewnienia pracownikowi dtuzszej niz
obecna przerwy. Ankietowane zwigzki zawodowe domagaja sie wydtuzenia przerwy
w pracy do 30 minut i wprowadzenia drugiej ptatnej przerwy w pracy trwajacej co
najmniej 15 minut, jezeli dobowy wymiar pracy pracownika jest dtuzszy niz dziewiec
godzin pracy. Postuluje sie rowniez wprowadzenie trzeciej ptatnej przerwy w pracy,
trwajacej co najmniej 15 minut, jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika jest
dtuzszy niz 16 godzin.

Woprowadzenie postulowanej zmiany wymaga nowelizacji art. 134 i nadania mu na-
stepujace] tresci:

Art. 134 § 1. Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika wynosi co najmniej
6 godzin, pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajacej co najmniej 30 minut,
wliczanej do czasu pracy.

Art. 134 § 2.1. Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika wynosi co najmniej
9 godzin, pracownik ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy trwajacej co naj-
mniej 15 minut, wliczanej do czasu pracy.

Art. 134 § 3. Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika wynosi co najmniej
16 godzin, pracownik ma prawo do drugiej dodatkowej przerwy w pracy trwajacej
co najmniej 15 minut, wliczanej do czasu pracy.

4.1.6. Zmiana przestanek pracy w godzinach nadliczbowych

Obowigzkiem pracownika jest praca w godzinach nadliczbowych, jezeli pracodawca
wyda takie polecenie. Kodeks pracy dopuszcza prace w godzinach nadliczbowych
w razie: 1) koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub sSrodowiska albo usuniecia awarii; 2) szczegol-
nych potrzeb pracodawcy. Ta druga przestanka z uwagi na swoja niedookreslonosc
jest przedmiotem licznych sporéw pomiedzy pracodawcami a pracownikami. Praco-
dawcy czesto naduzywaja mozliwosci pracy w godzinach nadliczbowych, robiac z niej
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zasade. Zwigzki zawodowe wobec braku zagwarantowania dostepu do informacji
0 rzeczywistej sytuacji pracodawcy majg problemy z udowodnieniem braku szcze-
golnych potrzeb pracodawcy. Istnieje spoteczna potrzeba doprecyzowania przestan-
ki ,szczegdlnych potrzeb pracodawcy” lub wobec problemu z ustaleniem jej zakresu
uzaleznienie jej od porozumienia z zaktadowa organizacja zwigzkowa. Wybor orga-
nizacji zwigzkowej jako partnera dla uzgodnienia pracy w nadgodzinach wynika z za-
dan postawionych przez Ustawe o zwigzkach zawodowych, ktéra stanowi, ze zwigzki
zawodowe sprawujg kontrole nad przestrzeganiem prawa pracy oraz uczestnicza,
na zasadach okreslonych odrebnymi przepisami, w nadzorze nad przestrzeganiem
przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy. Dokonane uzgodnienia mogto-

by byc¢ elementem uktadu zbiorowego pracy lub specjalnego porozumienia.

Woprowadzenie postulowanej zmiany wymaga nowelizacji art. 151 § 1 i nadania mu
nastepujacej tresci:

Art. 151 § 1. Praca wykonywana ponad obowigzujace pracownika normy czasu
pracy, a takze praca wykonywana ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy,
wynikajgcy z obowigzujgcego pracownika systemu i rozktadu czasu pracy, stanowi
prace w godzinach nadliczbowych. Praca w godzinach nadliczbowych jest dopusz-
czalnaw razie:

1) koniecznosci prowadzenia akgcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia
ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii;

2) szczegdlnych potrzeb pracodawcy, okreslonych w uktadzie zbiorowym pracy
lub po zawarciu porozumienia ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami zwigz-
kowymi, ktore prowadzity negocjacje nad tym porozumieniem. Jezeli nie jest moz-
liwe uzgodnienie tresci porozumienia ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami
Zwigzkowymi, pracodawca w rozumieniu art. 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974
roku - Kodeks pracy uzgadnia tres¢ porozumienia z uczestniczacymi w negocja-
cjach reprezentatywnymi w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2 zaktadowymi orga-
nizacjami zwigzkowymi, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow za-
trudnionych u pracodawcy w rozumieniu art. 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974
roku - Kodeks pracy.

4.1.7. Ograniczenie zawieszenia przepiséw prawa pracy do jednego roku

Art. 91 § 1 stanowi, ze jezeli jest to uzasadnione sytuacjg finansowa pracodawcy, moze
by¢ zawarte porozumienie o zawieszeniu stosowania w catosci lub w czesci przepisow
prawa pracy, okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy; nie dotyczy to prze-
pisow Kodeksu pracy oraz przepisow innych ustaw i aktow wykonawczych. Porozumienie
zawiera pracodawca i reprezentujaca pracownikdw organizacja zwigzkowa, a jezeli pra-
codawca nie jest objety dziataniem takiej organizacji, porozumienie zawiera pracodaw-
cai przedstawicielstwo pracownikéw wytonione w trybie przyjetym u tego pracodawcy.
Paragraf 3 zezwala na zawieszenie stosowania przepisow prawa pracy na okres do 3 lat.

Z uwagi na naduzywanie przez pracodawcow stosowania wyzej wymienionego arty-
kutu, a zwtaszcza na fakt, ze moze byc¢ one zawarte z przedstawicielstwem pracowni-
kow, niekorzystajacym z ochrony prawnej czy z zasady pozbawionym profesjonalne-
g0 wsparcia, nalezy ograniczy¢ mozliwosc zawieszenia do jednego roku. Organizacje
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zwigzkowe wskazujg na przypadki, w ktorych byty pozbawione petnej wiedzy o sytu-
acji pracodawcy lub tez wiedzy o realnej perspektywie jej zmiany. W przypadku przy-
jecia przedmiotowego rozwigzania nie bedzie przeszkaod, by po uptywie roku prze-
dtuzyc¢ jego obowigzywanie na kolejny rok.

Wprowadzenie postulowanej zmiany wymaga nowelizacji art. 91 § 3 i nadania mu
nastepujacej tresci:

§ 3. Zawieszenie stosowania przepisow prawa pracy nie moze trwac dtuzej niz
przez okres jednego roku. Przepis art. 24127 § 3 stosuje sie odpowiednio.

4.1.8. Prawo do bycia offline

Zwigzki zawodowe postulujg prawo do bycia offline. Prawo do bycia offline oznacza
niezajmowanie sie poza czasem pracy zadaniami zwigzanymi z praca i nieuczestni-
czenie w komunikacji za pomoca narzedzi cyfrowych, bezposrednio lub posrednio.
Zdaniem zwiazkow zawodowych w zmienionym prawie pracy jasno i klarownie po-
winny by¢ artykutowane zasady rozdzielajgce czas pracy w domu od czasu prywat-
nego - tgcznie z karamidla pracodawcow zaich tamanie. Obecnie coraz wiecej praco-
dawcow tamie te zasady, wymagajac od pracownikow - zresztg nie tylko pracujacych
zdalnie — odbierania telefonow stuzbowych czy stuzbowych e-maili o dowolnej porze
dnia. Pracownicy uwazaja, ze najlepszym rozwigzaniem bytaby opcja ,off” dla telefo-
now stuzbowych i stuzbowych laptopdw, czyli obowiazek ich wytaczania po zakon-
czeniu jasno okreslonych godzin pracy.

21 stycznia 2021 roku Parlament Europejski przyjat rezolucje zawierajacg zalecenia
dla Komisji w sprawie prawa do bycia offline (2019/2181[INL]). Rezolucja zostata
przyjeta ze wzgledu na brak regulacji unijnych dotyczacych prawa pracownika do
wytaczania narzedzi cyfrowych, w tym technologii informacyjno-komunikacyjnych
(ICT), do celéw zawodowych.

Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej wskazuje, ze tworzenie nowych regulacji
w zakresie bycia offline nie jest niezbedne, poniewaz prawo pracownika do bycia of-
fline wynika z obowiazujacych juz norm w zakresie czasu pracy i odpoczynku, ktory
kazdy pracodawca ma obowigzek zapewnic pracownikom. W odpowiedzi na interpe-
lacje nr 31956 w sprawie wiadomosci stuzbowych wysytanych poza godzinami pracy
Mister Rodziny i Polityki Spotecznej Marlena Malag stwierdzita: ,Pracownik, nie po-
zostajac w dyspozycji pracodawcy w ramach godzin pracy wynikajacych z jego roz-
ktadu czasu pracy, pracy nadliczbowej badz dyzuru, nie ma obowigzku pozostawania
w kontakcie z pracodawca w celu wykonywania pracy”.

Jednak w ocenie zwigzkow zawodowych i pracownikow bycie offline wywodzone
z 0golnych przepisdw o czasie pracy jest catkowicie nieskuteczne.

Z uwagi na ztozonosc¢ materii, ale gtéwnie na potrzeby pracownikow proponuje przy-

jecie w polskim porzadku rozwigzan zgodnych z projektem Dyrektywy?:

12 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 21 stycznia 2021 roku zawierajace zalecenia dla
Komisji w sprawie prawa do bycia offline (2019/2181[INL]).
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Artykut 1. Przedmiot i zakres

1. Niniejsza dyrektywa okresla minimalne wymogi, aby umozliwi¢ pracownikom,
ktorzy korzystajg z narzedzi cyfrowych, w tym narzedzi ICT, do celéw zawodo-
wych, wykonywanie prawa do bycia offline oraz zadbac o to, by pracodawcy prze-
strzegali prawa pracownikow do bycia offline. Stosuje sie ona do wszystkich branz,
zarowno sektora publicznego, jak i prywatnego, oraz do wszystkich pracownikéw,
niezaleznie od ich statusu i form organizacji pracy.

2. W niniejszej dyrektywie sprecyzowano i uzupetniono przepisy dyrektyw
89/391/EWG, 2003/88/WE, (UE) 2019/1152 i (UE) 2019/1158 do celéw wy-
mienionych w ust. 1, bez uszczerbku dla wymogodw ustanowionych w tych dy-
rektywach.

Artykut 2. Definicje
Do celéw niniejszej dyrektywy stosuje sie nastepujace definicje:

1) ,bycie offline” oznacza nieangazowanie sie poza czasem pracy w zadania zwig-
zane z pracg i nieuczestniczenie w komunikacji za pomoca narzedzi cyfrowych,
bezposrednio lub posrednio;

2) ,czas pracy” oznacza czas pracy zgodnie z definicjg zawartg w art. 2 pkt 1 dyrek-
tywy 2003/88/WE.

Artykut 3. Prawo do bycia offline

1. Panstwa cztonkowskie dopilnowuja, by pracodawcy podjeli niezbedne dzia-
tania w celu zagwarantowania pracownikom mozliwosci korzystania z prawa do
bycia offline.

2. Panstwa cztonkowskie dopilnowuja, by pracodawcy wprowadzali obiektywne,
niezawodne i dostepne systemy umozliwiajgce pomiar czasu przepracowanego
kazdego dnia przez kazdego pracownika zgodnie z prawem pracownikow do pry-
watnosci i do ochrony danych osobowych. Pracownicy majg mozliwosc zwrdcenia
sie o rejestr swojego czasu pracy i uzyskania takiego rejestru.

3. Panstwa cztonkowskie dopilnowujg, by pracodawcy wdrazali prawo do bycia
offline w sposéb sprawiedliwy, zgodny z prawem i przejrzysty.

Artykut 4. Srodki wdrazania prawa do bycia offline

1. Panstwa cztonkowskie dopilnowuja ustanowienia szczegotowych ustalen po kon-
sultacji z partnerami spotecznymina odpowiednim szczeblu, aby umozliwi¢ pracow-
nikom korzystanie z przystugujacego im prawa do bycia offline, oraz dopilnowuja,
by pracodawcy wdrazali to prawo w sposob sprawiedliwy i przejrzysty. W tym celu
panstwa cztonkowskie wymagaja co najmniej nastepujacych warunkow pracy:

a) praktyczne ustalenia dotyczgce wytaczania narzedzi cyfrowych wykorzystywa-
nych do celow zawodowych, w tym wszelkich narzedzi monitorowania pracy;

b) system pomiaru czasu pracy;

C) oceny bezpieczenstwa i higieny pracy w odniesieniu do prawa do bycia offline,
w tym oceny zagrozen psychospotecznych;
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d) kryteria stosowania przez pracodawcoéw wszelkich odstepstw od wymogu
wdrozenia prawa pracownikow do bycia offline;

e) w przypadku odstepstwa na podstawie lit. d) - kryteria ustalania wysokosci
rekompensaty za prace wykonywang poza czasem pracy zgodnie z dyrektywami
89/391/EWG, 2003/88/WE, (UE) 2019/1152 i (UE) 2019/1158 oraz z krajowy-
mi przepisami i praktykami;

f) Srodkiuswiadamiajgce, w tym szkolenie w miejscu pracy, podejmowane przez
pracodawcow w odniesieniu do warunkow pracy, o ktorych mowa w niniejszym
ustepie.

Wszelkie odstepstwa na podstawie akapitu pierwszego lit. d) sg dopuszczalne wy-
tacznie w wyjatkowych okolicznosciach, takich jak sita wyzsza lub inne sytuacje
nadzwyczajne, z zastrzezeniem, ze pracodawca przedstawi na pismie kazdemu
pracownikowi, ktorego dotyczy odstepstwo, powody uzasadniajace koniecznosc
zastosowania odstepstwa w kazdym przypadku powotania sie na odstepstwo.

2. Panstwa cztonkowskie moga zgodnie z prawem i praktyka krajowa powierzyc
partnerom spotecznym zawieranie na szczeblu krajowym, regionalnym lub sek-
torowym uktaddw zbiorowych okreslajacych lub uzupetniajgcych warunki pracy,
o ktérych mowa w ust. 1.

3. Panstwa cztonkowskie dopilnowujg, by pracownicy nieobjeci uktadem zbioro-
wym na podstawie ust. 2 korzystali z ochrony zgodnie z niniejsza dyrektywa.

Artykut 5. Ochrona przed niekorzystnym traktowaniem

1. Panstwa cztonkowskie dopilnowuja, by obowigzywat zakaz dyskryminowania,
mniej korzystnego traktowania, zwalniania oraz stosowania przez pracodawcow
innych niekorzystnych srodkow ze wzgledu na fakt, ze pracownicy wykonujg lub
chca wykonywac swoje prawo do bycia offline.

2. Panstwa cztonkowskie dopilnowuja, by pracodawcy chronili pracownikow, w tym
przedstawicieli pracownikow, przed niekorzystnym traktowaniem i negatywnymi
konsekwencjami wynikajacymi ze skargi ztozonej przeciwko pracodawcy badz wy-
nikajacymi z postepowania wszczetego w celu wyegzekwowania praw przewidzia-
nych w niniejszej dyrektywie.

3. Panstwa cztonkowskie dopilnowujg, by w przypadku, gdy pracownicy, ktorzy
uwazaja, ze zostali zwolnieni lub doswiadczyli innego niekorzystnego traktowa-
nia ze wzgledu na fakt, iz wykonywali lub chcieli wykonywac swoje prawo do bycia
offline, wykaza przed sadem lub innym wtasciwym organem okolicznosci fak-
tyczne mogace stanowic¢ podstawe domniemania, ze zostali zwolnieni lub do-
Swiadczyliinnego niekorzystnego traktowania z tego wzgledu, to do pracodawcy
nalezato wykazanie, ze zwolnienie lub inne niekorzystne traktowanie nastgpito
Z innych wzgleddw.

4. Ust. 3 nie stoi na przeszkodzie temu, by panstwa cztonkowskie wprowadzity
zasady dowodowe korzystniejsze dla pracownikow.

5. Panstwa cztonkowskie nie sg zobowigzane do stosowania ust. 3 do postepo-
wan, w ktorych ustalenie stanu faktycznego sprawy nalezy do sadu lub innego
wtasciwego organu.



UZASADNIENIE WYBRANYCH POSTULATOW | PROPOZYCJE ZMIAN

6. Ust. 3 nie ma zastosowania do postepowan karnych, chyba ze panstwa czton-
kowskie postanowig inaczej.

Artykut 6. Prawo do dochodzenia roszczen

1. Panstwa cztonkowskie dopilnowuja, by pracownicy, ktérych prawo do bycia of-
fline zostanie naruszone, mieli dostep do sprawnego, skutecznego i bezstronnego
rozstrzygania sporéw oraz prawo do dochodzenia roszczen w przypadku narusze-
nia ich praw wynikajacych z niniejszej dyrektywy.

2. Panstwa cztonkowskie moga postanowic, ze organizacje zwiazkéw zawodo-
wych lub inni przedstawiciele pracownikéw moga, w imieniu pracownikow lub
w celu ich wsparcia oraz za ich zgodg, uczestniczy¢ w postepowaniach admini-
stracyjnych z zamiarem zapewnienia przestrzegania niniejszej dyrektywy lub jej
egzekwowania.

Artykut 7. Obowigzek informowania

Panstwa cztonkowskie dopilnowuja, by pracodawcy przekazywali na pismie kaz-
demu pracownikowi jasne, dostateczne i adekwatne informacje na temat ich
prawa do bycia offline, w tym oswiadczenie zawierajace tresc¢ wszelkich obowia-
zujacych uktadow zbiorowych lub innych porozumien. Informacje takie obejmu-
jg co najmniej:

a) praktyczne ustalenia dotyczace wytaczania narzedzi cyfrowych wykorzysty-
wanych do celéw zawodowych, w tym wszelkie narzedzia monitorowania pracy,
o ktérych mowa w art. 4 ust. 1 lit. a);

b) system pomiaru czasu pracy, o ktérym mowa w art. 4 ust. 1 lit. b);

c) dokonywane przez pracodawce oceny bezpieczenstwa i higieny pracy w odnie-
sieniu do prawa do bycia offline, w tym oceny zagrozen psychospotecznych, o kto-
rych mowa w art. 4 ust. 1 lit. ¢);

d) kryteria stosowania przez pracodawcéw wszelkich odstepstw od wymogu
wdrozenia prawa pracownikéow do bycia offline oraz wszelkie kryteria ustalania
rekompensaty za prace wykonywang poza czasem pracy, o ktorych to kryteriach
mowa w art. 4 ust. 1 lit.d) ie);

e) podejmowane przez pracodawce srodki uswiadamiajace, w tym szkolenie w miej-
scu pracy, o ktorych mowa w art. 4 ust. 1 lit. f);

f) Srodki ochrony pracownikow przed niekorzystnym traktowaniem zgodnie z art. 5;
g) srodkiwdrazania prawa pracownikow do dochodzeniaroszczen zgodnie z art. 6.
Artykut 8. Sankcje

Panstwa cztonkowskie ustanawiaja przepisy dotyczace sankcji majacych zastoso-
wanie w przypadku naruszen przepisow krajowych przyjetych na podstawie ni-
niejszej dyrektywy lub odpowiednich obowiazujacych juz przepisow dotyczacych
praw wchodzacych w zakres stosowania niniejszej dyrektywy i podejmuja wszel-
kie niezbedne srodkiw celu zapewnienia ich wykonania. Ustanowione sankcje mu-
szg byc¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace. Panstwa cztonkowskie powia-
damiajg Komisje o tych przepisach i Srodkach do dnia ... [dwa lata po dniu wejscia 25
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w zycie niniejszej dyrektywy], a takze powiadamiaja jg niezwtocznie o wszelkich
pozniejszych zmianach tych przepisow.

Artykut 9. Poziom ochrony

1. Niniejsza dyrektywa nie stanowi wigzacej podstawy do obnizenia ogdlnego po-
ziomu ochrony przyznanej wczesniej pracownikom w panstwach cztonkowskich.

2. Niniejsza dyrektywa nie ma wptywu na uprawnienia panstw cztonkowskich do
stosowania lub ustanawiania przepiséw ustawowych, wykonawczych lub admi-
nistracyjnych, ktore sg korzystniejsze dla pracownikéw, lub do sprzyjania stoso-
waniu korzystniejszych dla pracownikéw postanowien uktadéw zbiorowych badz
zezwalania naich stosowanie.

3. Niniejsza dyrektywa nie narusza innych praw przyznanych pracownikom na
mocy innych aktow prawnych Unii.

Artykut 10. Sprawozdawczosc, ocena i przeglgd prawa do bycia offline

1. Do dnia ... [pie¢ lat po dniu wejscia w zycie niniejszej dyrektywy] i co dwa
lata po tym terminie panstwa cztonkowskie przedktadaja Komisji sprawozdanie
zawierajgce wszelkie istotne informacje dotyczace wdrazania i stosowania ni-
niejszej dyrektywy w praktyce, jak réwniez wskazniki oceny praktyk wdrazania
prawa do bycia offline ukazujace odnosne punkty widzenia krajowych partne-
row spotecznych.

2. Na podstawie informacji przekazanych przez panstwa cztonkowskie zgodnie
z ust. 1 Komisja do dnia ... [sze$¢ lat po dniu wejscia w zycie niniejszej dyrektywy]
i co dwa lata po tym terminie przedktada Parlamentowi Europejskiemu i Radzie
sprawozdanie z wdrazania i stosowania niniejszej dyrektywy oraz rozwaza po-
trzebe wprowadzenia dodatkowych srodkéw, w tym w stosownych przypadkach
zmian do niniejszej dyrektywy.

Artykut 11. Transpozycja

1. Do dnia ... [dwa lata po dniu wejscia w zycie niniejszej dyrektywy] panstwa
cztonkowskie przyjma i opublikujg srodki niezbedne do wdrozenia niniejszej dy-
rektywy. Niezwtocznie powiadamiajg o nich Komisje.

Panstwa cztonkowskie stosuja te Srodki od dnia ... [trzy lata po wejsciu w zycie ni-
niejszej dyrektywy].

Srodki przyjete przez panstwa cztonkowskie zawieraja odniesienie do niniejszej
dyrektywy lub odniesienie takie towarzyszy ich urzedowej publikacji. Sposoby do-
konywania takiego odniesienia okreslane sg przez panstwa cztonkowskie.

2. Po wejsciu w zycie niniejszej dyrektywy panstwa cztonkowskie zapewniaja po-
wiadomienie Komisji, zwyprzedzeniem umozliwiajacym jej przedstawienie swoich
uwag, o wszelkich projektach przepisow ustawowych, wykonawczych lub admini-
stracyjnych, ktére zamierzajg przyjac¢ w zakresie objetym niniejszg dyrektywa.

3. Zgodnie z art. 153 ust. 3 TFUE panstwa cztonkowskie mogg powierzy¢ part-
nerom spotecznym, na ich wspdélny wniosek, wdrozenie niniejszej dyrektywy, pod
warunkiem ze dopilnujg oni zgodnosci z niniejsza dyrektywa.
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Artykut 12. Dane osobowe

Pracodawcy przetwarzajg dane osobowe zgodnie z art. 4 ust. 1 lit. a) i b) niniej-
szej dyrektywy wytacznie na potrzeby rejestrowania czasu pracy indywidual-
nego pracownika. Nie mogg przetwarzac takich danych w zadnym innym celu.
Dane osobowe przetwarza sie zgodnie z rozporzadzeniem Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady (UE) 2016/679 oraz z dyrektywa 2002/58/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady.

Artykut 13. Wejscie w zycie

Niniejsza dyrektywa wchodzi w zycie dwudziestego dnia po jej opublikowaniu
w Dzienniku Urzedowym Unii Europejskie;j.

Artykut 14. Adresaci

Niniejsza dyrektywa skierowana jest do panstw cztonkowskich. Sporzadzono
w imieniu Parlamentu Europejskiego W imieniu Rady.

4.1.9. Prawo do dodatkowej opieki zdrowotnej

Oczekiwana jest zmiana przepisow dotyczacych ochrony pracownika - chodzi
przede wszystkim o rozwigzania dotyczace tzw. wypalenia zawodowego oraz wy-
raznie ujawnionego wskutek pandemii trendu do pojawiania sie u pracownikow
problemow ze zdrowiem psychicznym. Oczekiwane sg zmiany w zakresie badan
profilaktycznych, listy choréb zawodowych, zasad nieodptatnej opieki zdrowotnej
ze strony pracodawecy itp.

4.1.10. Domniemanie istnienia stosunku pracy i umowy o prace

W Polsce w niektorych przepisach prawo postuguje sie pojeciem ,zatrudnienia na pod-
stawie umowy prawa cywilnego”. Pojecie to powinno byc usuniete z systemu prawa.

W tym celu proponuje wprowadzenie przepiséw wzorowanych na tych zapropo-
nowanych przez Komisje Kodyfikacyjng Prawa Pracy, z pewnymi wytaczeniami. Za
punkt wyjscia nalezatoby przyjac¢ nastepujace zasady:

e przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje sie do wykonywania
pracy okreslonego rodzaju pod kierownictwem pracodawcy, a pracodawca do za-
trudniania pracownika za wynagrodzeniem (domniemanie stosunku pracy),

« ustalenie istnienia lub nieistnienia stosunku pracy nalezy do wytacznej wtasci-
wosci sadu pracy,

* istotne watpliwosci dotyczace ustalenia, czy praca jest wykonywana w formie
zatrudnienia, czy tez samozatrudnienia, sad rozstrzyga na korzys¢ zatrudnienia
(domniemaniu zatrudnienia pracowniczego),

e pracodawca zaprzeczajacy istnieniu stosunku pracy ma obowigzek przeprowa-
dzenia dowodu, ze praca nie jest wykonywana pod jego kierownictwem.
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4.2. Zmiany w ustawie o zwigzkach zawodowych

4.2.1. Nakaz udostepnienia przez pracodawce elektronicznych kanatéw ko-
munikacji

Stosownie do art. 33. 1 u.z.z. pracodawca, na warunkach okreslonych w uktadzie zbioro-
wym pracy lub umowie, jest obowiazany udostepnic zaktadowe] organizacji zwigzkowe;j
pomieszczenia i urzadzenia techniczne niezbedne do wykonywania dziatalnosci zwiaz-
kowej u pracodawcy. W praktyce rozwigzanie to jest niewystarczajace, poniewaz pra-
codawcy nie udostepniajg zwigzkom zawodowym kanatéw komunikacji elektroniczne.
Przy wielozaktadowej formule dziatalnosci badz telepracy lub pracy zdalnej brak do-
stepu firmowych kanatéw elektronicznych odcina zwigzki zawodowe od pracownikdw.

Oczywiscie chodzi tutaj o akcje informacyjne skierowane do wszystkich pracowni-
kow, poniewaz z uwagi na mozliwg infiltracje przez pracodawce, komunikacja mie-
dzy cztonkami zwiazku powinna by¢ prowadzona poza kanatami firmowymi. Zgodnie
z art. 2 ust. 1 Konwencji 135 MOP dotyczacej ochrony przedstawicieli pracownikow
w przedsiebiorstwach i przyznania im utatwien, w przedsiebiorstwie beda przyznane
przedstawicielom pracownikow takie utatwienia, ktore umozliwig im szybkie i sku-
teczne wykonywanie ich funkgji.

Woprowadzenie postulowanej zmiany wymaga nowelizacji: art. 33.1 u.z.z. i nadania
mu nastepujacej tresci:

33.1. Pracodawca, na warunkach okreslonych w uktadzie zbiorowym pracy lub
umowie, jest obowigzany udostepnic zaktadowej organizacji zwigzkowej pomiesz-
czenia i urzadzenia techniczne niezbedne do wykonywania dziatalnosci zwigzko-
wej u pracodawcy. Na zadanie zaktadowej organizacji zwigzkowej pracodawca
udostepnia adresy e-mail wszystkich pracownikéw oraz strone www przeznaczo-

na do komunikacji z pracownikami.

4.2.2. Obowiazek informowania o dziatalnosci zwigzkéw zawodowych

Zacelowe nalezy uzna¢ wprowadzenie obowigzku informowania nowych pracownikow
odziatalnosci u pracodawcy zwigzkow zawodowych oraz informowania wszystkich pra-
cownikow o powotaniu nowej organizacji zwiazkowej z przekazaniem do niej kontaktu.

Wprowadzenie postulowanej zmiany wymaga dodania w art. 33. ust 11 u.z.z. naste-
pujacej tresci:

33.11. Pracodawca na warunkach okreslonych w uktadzie zbiorowym pracy lub
umowie, jest obowigzany poinformowac¢ nowo zatrudnionych pracownikéow
o dziatajacych zaktadowych organizacjach zwigzkowych oraz wszystkich pracow-
nikdw o powstaniu zaktadowej organizacji zwigzkowe].

4.2.3. Wejscie cztonkow zwigzkéw zawodowych na teren zaktadu

W polskim prawie nie ma dzis przepisu, ktory pozwalatby przedstawicielom zwigz-
kéw zawodowych iich doradcom na wejscie na teren zaktadu pracy, gdy osoby te nie
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sg pracownikami tego zaktadu. W efekcie zwigzkowcy skarzg sie na utrudniony do-
step do pracownikow, ktorzy proszg ich o pomoc, albo gdy zwigzek chce na terenie
zaktadu pracy prowadzi¢ kampanie informacyjng adresowang do pracownikow nie-
bedacych cztonkami zwigzku. Polska nie ratyfikowata konwencji Miedzynarodowe;j
Organizacji Pracy, ktéra zapewnia zwigzkom zawodowym daleko idace utatwienia
w tym wzgledzie, tym samym zwigzkowcy nie majg mozliwosci wejscia na teren za-

ktadu pracy, jesli sami nie sg jego pracownikami.

Strona zwigzkowa zaproponowata dodanie do ustawy o zwigzkach zawodowych
nowego art. 332, ktory gwarantowatby wolny wstep na teren zaktadu pracy przed-
stawicielom organizacji zwigzkowej, ktorzy nie sg zatrudnieni u danego pracodaw-
cy, lecz ktorego pracownicy lub inne osoby wykonujace prace zarobkowa sg czton-
kami tego zwiazku. Dodatkowo, uwzgledniajac specyfike dziatania danego zaktadu
pracy, wskazano uktad zbiorowy pracy lub odrebne porozumienie jako wtasciwe
miejsce okreslenia szczegdtowych zasad wejscia na teren. Zasady te nie mogtyby
zmierzac do nieuzasadnionego ograniczenia lub wytaczenia prawa do wejscia na

teren zaktadu pracy.

4.2.4. kaczenie i podziat zwigzkéw zawodowych

W ustawie o zwigzkach zawodowych brak jest przepiséw regulujgcych tgczenie i po-
dziat zwigzkéw zawodowych. W praktyce powoduje to liczne problemy i stanowi ba-
riere dla konsolidacji zwigzkow zawodowych. Potrzeba zmian czesto wynika ze zmian
organizacyjnych po stronie pracodawcow, przejecia zaktadu pracy itp. W zwigzku
z tym proponuje wprowadzenie do ustawy o zwigzkach zawodowych rozwigzan
przyjetych przez Komisje Kodyfikacyjng Prawa pracy w projekcie Kodeksu zbioro-
Wego prawa pracy.

Woprowadzenie postulowanej zmiany wymaga dodania po art. 16 artykutéw o naste-
pujacej tresci:

Art. 161 § 1. Zwiazek zawodowy moze podjac uchwate o potaczeniu z innym
Zwigzkiem zawodowym.

§ 2. Potaczenie zwiazkow zawodowych polega na utworzeniu nowego zwigzku
z dotychczas istniejgcych lub na przystgpieniu jednego zwigzku zawodowego do
innego zwiazku, zgodnie ze statutami tych zwiagzkow. Potaczenie dokonuje sie na
podstawie uchwat witasciwych organow zwigzkéw, ktore zatwierdzaja jednocze-
Snie projekt statutu zwigzku powstatego w wyniku potaczenia.

Art. 162. Zwigzek zawodowy moze podjac¢ uchwate o podziale na dwa lub wiecej
zZwiagzkow zawodowych. Zasady podziatu zwigzek okresla w uchwale, w sposéb
zgodny ze statutem zwigzku.

Art. 163. Potgczenie oraz podziat zwigzkow zawodowych nastepuje z chwilg doko-
nania wpisow w Krajowym Rejestrze Sgdowym. Wraz z potaczeniem lub podzia-
tem zwigzkéw zawodowych organizacje zwigzkowe taczace sie lub organizacja
zwigzkowa ulegajgca podziatowi zostajg wykreslone z Krajowego Rejestru Sado-
wego, w ich miejsce wpisuje sie nowo powstaty zwigzek lub zwigzki. W przypadku
potaczenia przez przystapienie wykresleniu ulega zwigzek przystepujacy.
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Art. 164 § 1. Zwigzek zawodowy powstaty w wyniku potgczenia wstepuje z dniem
potaczenia we wszystkie prawa i obowigzki zwigzkoéw zawodowych uczestnicza-
cych w potaczeniu. Zdanie pierwsze stosuje sie odpowiednio w przypadku przy-
stgpieniajednego zwigzku do drugiego.

§ 2. W przypadku podziatu zwigzku zawodowego uchwata o podziale okresla zasa-
dy wstepowania zwigzkow powstatych w tym trybie w prawa i obowigzki zwigzku
ulegajacego podziatowi, z zastrzezeniem § 3.

§ 3. Za zobowiazania istniejace przed potaczeniem zwiazkow zawodowych odpo-
wiada zwigzek zawodowy powstaty w wyniku potaczenia. Za zobowigzania po-
wstate przed podziatem zwigzku odpowiadajg solidarnie zwigzki zawodowe po-
wstate w wyniku podziatu.

Art. 165. Po potaczeniu lub podziale zwigzkow zawodowych cztonkowie tgczonych
lub dzielonych zwiazkow stajg sie cztonkami zwigzkéw zawodowych powstatych
w wyniku potaczenia lub podziatu. W przypadku podziatu zwigzku zasady przyna-
leznosci do nowych zwiazkow okresla uchwata o podziale zwigzku.

4.2.5. Doprecyzowanie obowigzku informacyjnego pracodawcy wobec zwigz-
kow zawodowych.

Obowigzujacy artykut 28 u.z.z. uniemozliwia zwigzkom zawodowym skuteczne
uzyskanie informacji o sytuacji finansowej pracodawcy. Zwiazki jako minimum
okreslajg dostep do sprawozdania o przychodach, kosztach i wyniku finansowym
oraz o naktadach na srodki trwate F/O1 sktadanego do Gtownego Urzedu Staty-
stycznego, zarowno sprawozdania rocznego jak i kwartalnych. W celu unikniecia
konfliktow w kwestii zakresu obowigzku informacyjnego z pracodawcami, zwigz-
ki zawodowe powinny rowniez otrzymywac sprawozdania finansowe. Z uwagi
na brak potrzeby przetwarzania przedmiotowych dokumentow, jak i potrzeby
zwigzkow zawodowych, celowym jest skrocenie terminu przekazania okreslone
w ust. 2.

Wprowadzenie postulowanej zmiany wymaga dodania w art. 28. 3 u.z.z. 0 nastepu-
jacej tresci:

Art. 28. 3 Pracodawca przekazuje zaktadowej organizacji zwigzkowej w terminie
7 dni od dnia otrzymania wniosku kopie sprawozdan sktadanych do Gtéwnego
Urzedu Statystycznego, sprawozdanie finansowe.

4.2.6. Kontrola algorytmow cyfrowych kierujacych praca oraz warunkami pracy
i wynagrodzenia

W cyfrowym swiecie nalezy da¢ pracownikom i organizacjom zwigzkowym mozliwo-
sci sprawdzenia realnych norm pracy wynagradzania obowiazujacych w zaktadzie
pracy. Nie wiedzac, jak jest przydzielana praca, na jakiej zasadzie pracownikom sa
udzielane zlecenia i jakie bedzie ich wynagrodzenie, pracownicy zawsze beda nara-
zeni na dyskryminacje. Celem ograniczenia kosztow rozwigzanie polega w tym przy-
padku na zobowigzaniu pracodawcy do przekazania informacji o zasadach, parame-
trachiinstrukcjach, poniewaz przekazanie czy dostep do wszystkich danych badz tez

ich analiza wykraczataby poza mozliwosci pojedynczych organizacji zwigzkowych.
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Nalezy podkresli¢, ze zobowigzanie pracodawcoéw do udzielenia zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej informacji o parametrach, zasadach i instrukcji, na ktérych opieraja
sie algorytmy lub systemy sztucznej inteligencji, ktére mogag miec¢ wptyw m.in. na wa-
runki pracy, dostep do zatrudnienia i jego utrzymanie, jest pomystem konkurencyj-
nym do prac prowadzonych w ramach instytucji UE. Z uwagi na pionierski charakter
rozwigzania proponuje oparcie regulacji na funkcjonujgcych od roku hiszpanskich
formutach legislacyjnych, stworzonych po pogtebionej analizie merytorycznej. Pro-
ponowany zapis jest rowniez przedmiotem prac sejmowe]j Podkomisji statej ds. regu-

lacji prawnych dotyczacych algorytmow cyfrowych.

Woprowadzenie postulowanej zmiany wymaga dodania w art. 28 ust. 1 pkt 5 u.z.z. na-
stepujace] tresci:

Art. 28. 1 pkt 5 - parametrow, zasad i instrukcji, na ktorych opierajg sie algoryt-
my lub systemy sztucznej inteligencji, ktére majg wptyw na podejmowanie decyzji,
ktore moga miec wptyw na warunki pracy, dostep do zatrudnienia i jego utrzyma-
nie, w tym profilowanie.

4.2.7. Zakaz zwolnienia oséb chronionych cztonkéw zwigzku zawodowego bez
zgody sadu

W ostatnich latach nasilita sie tendencja do bezprawnego zwalniania chronionych
dziataczy zwiazkowych. ,Pracodawcy niszcza zwiagzki zawodowe poprzez bezprawne
zwalnianie ich liderow i liderek. Dlaczego tak sie dzieje? Taki pracodawca sobie mysli:
«zwolnie bezprawnie zwigzkowca, to zwigzek zawodowy sie rozpadnie, a w najgor-
szym wypadku sad po pieciu latach przyzna takiemu pracownikowi racje, ale ja i tak
wyjde na swoje». Dzieje sie tak, poniewaz logika przepiséw chronigcych zwigzkowca
jest postawiona na gtowie. A cate ryzyko i koszt dochodzenia swoich praw, przerzu-
cony jest na pracownika. Pracodawcom w Polsce po prostu optaca sie zwalniac zwigz-
kowcow, Lewica chce to zmienic”®.

Praktyka pokazata, ze ochrona przewidziana w art. 32 u.z.z. jest niewystarczajaca.
Pracodawca bez zgody zarzadu zaktadowej organizacji zwigzkowe] nie moze wy-
powiedzie¢ ani rozwigzac stosunku prawnego ze wskazanym uchwatg zarzadu jego
cztonkiem lub z inng osobg wykonujaca prace zarobkowa bedacg cztonkiem danej
zaktadowej organizacji zwigzkowej, upowazniong do reprezentowania tej organi-
zacji wobec pracodawcy albo organu lub osoby dokonujacej za pracodawce czyn-
nosci w sprawach z zakresu prawa pracy. Pracodawcy wykorzystujg jednak wyjatek
przewidziany w przedmiotowy artykule, tj. zwolnienie, gdy dopuszczaja to przepisy
odrebne. Sad Najwyzszy w oparciu o przedmiotowy zapis w wyroku z 21 marca
2019 roku, sygn. akt I PK 313/17, wskazat, ze ochrona zwigzkowcdw moze zostac

wytgczona miedzy innymi:

» w przypadku drastycznie nagannego zachowania pracownika, naruszajacego za-
sady wspotzycia spotecznego,

13  Wypowiedz posta Macieja Koniecznego, https://klub-lewica.org.pl/aktualnosci/2174-
stop-bezprawnemu-zwalnianiu-zwiazkowcow (data dostepu: 9 sierpnia 2022).
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e W sytuacji razacego naruszenia obowigzkdw pracowniczych,

 gdy utworzenie zwigzku zawodowego miato na celu jedynie ochrone przed wy-
powiedzeniem.

Pracodawcy we walce z zwigzkami zawodowymi sztucznie kwalifikujg dziatania oséb
chronionych pod ktorys z wyjatkow wskazany przez Sad Najwyzszy i dokonujg bez-
prawnych zwolnien.

Te naganne dziatania spotkaty sie z reakcjg zwiazkow zawodowych i Klubu Lewicy.
W nastepstwie tego zgtoszono projekt zmian w tym zakresie. Z sympatii pomijam
ocene przedmiotowego projektu i proponuje oprzec ochrone na propozycji Komisji
Kodyfikacyjnej Prawa Pracy. Artykut 50 Projektu Zbiorowego Kodeksu Prawa Pracy
stanowi:

Art. 50. § 1. Pracownik w rozumieniu art. 2 Kodeksu pracy lub funkcjonariusz be-
dacy cztonkiem zarzadu zaktadowej organizacji zwigzkowej, petniacy funkcje de-
legata zwiazkowego lub reprezentujacy zaktadowa organizacje zwigzkowa wobec
pracodawcy na innej podstawie, odwotujac sie do sadu pracy od wypowiedzenia
lub rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce albo wypowiedzenia przez
pracodawce warunkow pracy i ptacy z zadaniem uznania wypowiedzenia za bez-
skuteczne lub przywrdécenia do pracy, moze - ze wzgledu na naruszenie art. 6 § 2
- ztozyc¢ do sadu pracy wniosek o zawieszenie skutkow prawnych dokonanego wy-

powiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia.

§ 2. Ztozenie wniosku, o ktorym mowa w § 1, wstrzymuje bieg okresu wypowie-
dzenia.

§ 3. Sad wydaje postanowienie w sprawie wniosku, o ktorym mowaw § 1, na posie-
dzeniujawnym, w terminie 7 dni od dnia ztozenia wniosku.

§ 4. W postanowieniu, o ktorym mowa w § 3, sad utrzymuje zawieszenie skutkow
prawnych dokonanego wypowiedzenia, a jezeli stosunek pracy ustat albo warunki
pracy lub ptacy zostaty zmienione, sad zobowiazuje pracodawce do zatrudnienia
pracownika na dotychczasowych warunkach albo przywrdécenia jego poprzednich
warunkow ptacy i pracy, chyba ze pracodawca uprawdopodobni, ze wypowiedzenie
lub rozwigzanie stosunku pracy nastgpito z przyczyn innych nizwskazanewart. 6 § 2.

§ 5.W przypadku wydania przez sad postanowienia o zobowigzaniu do zatrudnienia
albo przywrocenia dotychczasowych warunkéw pracy lub ptacy pracownikowi przy-
stuguje wynagrodzenie lub Swiadczenia w wysokosci przystugujacej bezposrednio
przed rozwigzaniem stosunku pracy albo zmiang warunkow pracy lub ptacy.

§ 6. Uchylenie postanowienia w przedmiocie zawieszenia skutkow prawnych do-
konanego wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy, moze nastapic¢ w kaz-
dym czasie na wniosek pracodawcy, jezeli przebieg postepowania wskazuje, ze
wypowiedzenie lub rozwigzanie stosunku pracy nastapito z innych przyczyn niz
wskazanew art. 6 § 2.

§ 7. Uchylenie postanowienia w przedmiocie zawieszenia skutkéw prawnych
dokonanego wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy albo prawomocne
orzeczenie sadu stwierdzajace, ze wypowiedzenie lub rozwigzanie stosunku pracy




UZASADNIENIE WYBRANYCH POSTULATOW | PROPOZYCJE ZMIAN

nastapito z innych przyczyn niz wskazane w art. 6 § 2, powoduje rozwigzanie sto-
sunku pracy lub zmiane warunkow pracy lub ptacy, chyba ze wczesniej nastgpito
ustanie stosunku pracy. Jezeli wypowiedzenie lub rozwigzanie nastgpito z innych
przyczyn niz wskazane w art. 6 § 2 do roszczen pracownika z tego tytutu stosuje
sie przepisy odrebne.

§ 8. Ochrona przewidzianaw § 1-7 przystuguje pracownikom cztonkom komitetu
zatozycielskiego zwiazku zawodowego, przez okres 6 miesiecy od dnia jego utwo-
rzenia, oraz pracownikom petnigcym funkcje zwigzkowe poza zaktadem pracy.

§ 9. W przypadku naruszenia przez pracodawce art. 6 § 2 wobec 0sob innych niz
zatrudnione na podstawie stosunku pracy lub stosunku stuzbowego, osoby te
mogag dochodzi¢ przed sadem pracy zadoscuczynienia w wysokosci nie nizszej niz
szesciokrotnosc¢ minimalnego wynagrodzenia za prace.

Innymi stowy: chroniony pracownik, odwotujac sie od zwolnienia, sktada wniosek
0 zawieszenie zwolnienia, wniosek wstrzymuje zwolnienie i jest rozpatrywany w ter-
minie siedmiu dni przez sad.

4.3. Zmiany w ustawie z 23 maja 1991 roku
0 rozwigzywaniu sporow zbiorowych

4.3.1 Wzmocnienie uktadéw zbiorowych przez danie stronom wiekszych kom-
petencji zmian przepisow powszechnie obowigzujacych

Proponuje rozszerzenie przedmiotu negocjacji zbiorowych, reglamentowanie prze-
pisow, ktore moga by¢ modyfikowane, rozszerzenie listy wyjatkow o dopuszczalny
okres zatrudnienia na podstawie umow terminowych, dtugos¢ okresu wypowiedze-
nia, wykorzystanie zalegtego urlopu, liczbe nadgodzin i wynagrodzenie za nie. Przy-
ktadowo, przy ustawowej obnizce wymiaru czasu pracy do 35 godzin tygodniowo
pozostawienie do regulacji uktadowej czasu pracy powyzej wymiaru do limitu 48
godzin. Sposoby wzmocnienia zwigzkoéw zawodowych przez uktady zbiorowe pracy
zaprezentowatem w publikacji z 2020 roku.

4.3.2 Zmianasposobu prowadzenia referendum strajkowego

Z uwagi na trudnosci w prowadzeniu referendum strajkowego, wynikajace z niecheci
pracodawcy, struktury przestrzennej zaktadu pracy, pracy zmianowej, pracy zdalnej,
postuluje mozliwosc zdalnego gtosowania przez pracownikéw. Takie rozwigzanie po-
prawitoby frekwencje i umozliwitoby skrocenie czasu gtosowania.

Woprowadzenie postulowanej zmiany wymaga dodania w art. 20. 1 Ustawy o rozwia-
zywaniu sporow zbiorowych zdania drugiego. Tym samym art. 20. 1 uzyskatby naste-
pujaca tresc:

14  Por. Liwiusz Laska, Wzmocnienie zwiqgzkéw zawodowych poprzez uktady zbiorowe pracy,
wrzesien 2020, http://library.fes.de/pdf-files/bueros/warschau/16483.pdf (data dostepu:
9 sierpnia 2022).
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Art. 20. 1. Strajk zaktadowy ogtasza organizacja zwigzkowa po uzyskaniu zgody
wiekszosci gtosujgcych pracownikow, jezeli w gtosowaniu wzieto udziat co najmniej
50% pracownikow zaktadu pracy. Sposodb gtosowania ustala organizacja zwigzkowa
i podaje do wiadomosci pracownikéw w ogtoszeniu o organizacji gtosowania.

4.3.3. Szybka sadowa weryfikacja sporu i strajku

Przy podejmowaniu decyzji o ogtoszeniu strajku podmiot reprezentujacy interesy
pracownikow powinien wzigc pod uwage wspotmiernosc zadan do strat zwigzanych
ze strajkiem. Wspotmiernosc zadan do strat jest bardzo czesto elementem trudno
mierzalnym i wywotuje liczne konflikty. Decyzja o przeprowadzeniu strajku niesie ze
sobg ogromny ciezar dla organizatorow, zaréwno pod wzgledem skutkow dla pra-
cownikow, zaktadu pracy jak i z uwagi na osobista odpowiedzialnosc. Stosownie do
art. 26. 2 Ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych podlega grzywnie albo karze
ograniczenia wolnosci ten, kto kieruje strajkiem lub inng akcjg protestacyjna zorga-
nizowang wbrew przepisom ustawy. Za szkody wyrzadzone strajkiem lub inng akcja
protestacyjng zorganizowang wbrew przepisom ustawy organizator ponosi odpo-
wiedzialnos¢ na zasadach okreslonych w Kodeksie cywilnym. Z tych wtasnie wzgle-
dow konieczne jest wprowadzenie szybkiej sagdowej weryfikacji legalnosci strajku.
Problem ten dostrzegta rowniez Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy i przedstawita
zapisy bedace podstawa niniejszej propozycji zmian.

Wprowadzenie postulowanego rozwigzania wymaga zatem dodania po art. 20 Usta-
WYy 0 rozwigzywaniu sporow zbiorowych nastepujacych jednostek redakcyjnych:

Art. 201. W okresie pomiedzy ogtoszeniem strajku a terminem jego rozpoczecia
pracodawca oraz strona zwiagzkowa moga wystapi¢ do Sadu Okregowego - Sadu
Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z wnioskiem o zbadanie zgodnosci strajku
Z prawem.

Art. 202 § 1. Wniosek o zbadanie zgodnosci strajku z prawem podlega rozpozna-
niu w trybie przepisow Kodeksu postepowania cywilnego o postepowaniu niepro-
cesowym, z zastrzezeniem § 2-4.

§ 2. Sad wydaje postanowienie wraz z uzasadnieniem w terminie 5 dni od dnia zto-
zenia wniosku.

§ 3. Termin do wniesienia apelacji wynosi 3 dni od dnia doreczenia postanowienia
z uzasadnieniem.

§ 4. W razie ztozenia apelacji sad przekazuje ja niezwtocznie wraz z aktami sagdowi
drugiej instancji, ktory rozpoznaje sprawe najpodzniej w terminie 14 dni od dnia
wptywu do tego sadu.

4.3.4. Rozszerzenie prawa do strajku

Prawo do strajku jest nastepstwem chronionego przez Konwencje Miedzynarodo-
wej Organizacji Pracy nr 87 - dotyczacej wolnosci zwiazkowe] i ochrony praw zwigz-
kowych - prawa do organizowania sie. Zgodnie ze stanowiskiem Komitetu Wolno-
sci Zwiazkowych Rady Administracyjnej Miedzynarodowego Biura Pracy prawo do
strajku jest jednym z podstawowych srodkéw, za pomocg ktorego pracownicy i ich
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organizacje mogg dziata¢ na rzecz swoich interesow ekonomicznych i spotecznych
oraz bronic¢ ich. Wspomniany komitet uwaza prawo do strajku za fundamentalne pra-
wo pracownikéw i ich organizacji.

Polskiustawodawca nie zdecydowat sie na wyrazne okreslenie kategorii pracowni-
kow, ktorzy z uwagi na przestanki okreslone w konwencji mieliby ograniczone pra-
wa do strajku, lecz potraktowat wszystkich pracownikow jednakowo. Tymczasem
konwencjanr 151 Miedzynarodowej Organizacji Pracy pozwala ustawodawcy kra-
jowemu na wprowadzenie odstepstw w odniesieniu do 0oséb zatrudnionych przez
wtadze publiczne w zakresie, w jakim nie stosuje sie do nich korzystniejszych posta-
nowien miedzynarodowych dotyczacych pracy. Konwencja do tej kategorii zalicza
pracownikow na wysokich stanowiskach, ktérych czynnosci uwaza sie z reguty za
zZwigzane z tworzeniem polityki albo za funkcje kierownicze, albo tez pracownikow,
ktorych obowiazki majg w wysokim stopniu poufny charakter. Prawo do strajku
powinno byc¢ zagwarantowane szerokiej grupie pracownikow, a ograniczenia tego
prawa moga byc tylko wyjatkowe.

Majac na uwadze cele niniejszej publikacji proponuje skreslenie ustepu 3 w art. 19
Ustawy z 23 maja 1991 roku o rozwigzywaniu sporow zbiorowych. Dotychczasowa
regulacja art. 19 ust. 3 w brzmieniu: ,3. Prawo do strajku nie przystuguje pracow-
nikom zatrudnionym w organach wtadzy panstwowej, administracji rzadowej i sa-
morzadowej, sgdach oraz prokuraturze” w zbyt dalekim stopniu ogranicza konsty-
tucyjne prawo do strajku. Artykut 59 ust. 3 Konstytucji stanowi bowiem: ,Zwigzkom
zawodowym przystuguje prawo do organizowania strajkow pracowniczych i innych
form protestu w granicach okreslonych w ustawie. Ze wzgledu na dobro publiczne
ustawa moze ograniczy¢ prowadzenie strajku lub zakazac go w odniesieniu do okre-
Slonych kategorii pracownikow lub w okreslonych dziedzinach”

Funkcje gwarancyjng spetnia art. 19.1 Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych,
ktory stanowi, ze niedopuszczalne jest zaprzestanie pracy w wyniku akcji strajko-
wych na stanowiskach pracy, urzadzeniach i instalacjach, na ktorych zaniechanie pra-
cy zagraza zyciu i zdrowiu ludzkiemu lub bezpieczenstwu panstwa.

Whprowadzenie postulowanej zmiany wymaga zatem skreslenia w art. 19 Ustawy
0 rozwigzywaniu sporow zbiorowych ustepu 3.

Problem zbyt szerokiego ograniczenia prawa do strajku dostrzegta rowniez Komi-
sja Kodyfikacyjna Prawa Pracy, ktéra zaproponowata zamiast normy odpowiadajacej
obecnemu art. 19 ust. 3 zapis zgodny ze stanowiskiem Miedzynarodowej Organizacji
Pracy: ,Prawo do strajku nie przystuguje osobom piastujacym funkcje organéw lub
osobom zatrudnionym na stanowiskach urzedniczych w urzedach obstugujacych or-
gany wtadzy panstwowej oraz w urzedach administracji rzadowej i samorzadowe},
atakze sedziomiprokuratorom” Rozwigzanie te mozna traktowac jako alternatywne
i mniej kontrowersyjne.
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4.4. Zmiany w ustawie o Panstwowej Inspekcji
Pracy oraz w ustawie o spotecznej inspekcji pracy

4.4.1. Spotkanie ze zwigzkami zawodowymi w trakcie kontroli PIP

Artykut 29 ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP) stanowi: ,1. W toku wyko-
nywania czynnosci kontrolnych inspektor pracy wspotdziata ze zwigzkami zawodo-
wymi, organami samorzadu zatogi, radami pracownikow i spoteczng inspekcja pracy.
2. Wspotdziatanie, o ktérym mowa w ust. 1, polega w szczegdlnosci na:

1) informowaniu o tematyce i zakresie przeprowadzanej kontroli,
2) analizowaniu zgtoszonych uwag i spostrzezen,

3) informowaniu o wynikach kontroli i podjetych decyzjach,

4) udzielaniu porad i informacji z zakresu prawa pracy”.

Praktyka dziatalnosci PIP z doswiadczen organizacji zwigzkowych wskazuje na po-
trzebe wprowadzenia obowigzku spotkania sie kontroleréw z przedstawicielem za-
ktadowych organizacji zwigzkowych i wprowadzenia obowigzku przekazania proto-
kotu pokontrolnego.

4.4.2. Ustalenie wynagrodzenia dla spotecznych inspektoréw pracy

Artykut 15 ust. 3 ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy stanowi, ze w razie znacznego
obciagzenia zadaniami wynikajacymi z petnienia funkcji spotecznego inspektora pracy
(SIP), kierownik zaktadu pracy nawniosek zaktadowych organizacji zwigzkowych moze
ustali¢ miesieczne wynagrodzenie zryczattowane do wysokosci nieprzekraczajacej wy-
nagrodzenia za 30 godzin pracy osoby petnigcej funkcje spotecznego inspektora pracy.

Zwigzki zawodowe wskazuja, ze w przypadku znacznego obcigzenia zadaniami spo-
tecznego inspektora pracy nalezy przyznawa¢ mu wynagrodzenie obligatoryjne.
Obecnie wielu pracodawcow, by zniecheci¢ zwigzki zawodowe do powotywania SIP,
badz tez, by zniecheci¢ samych spotecznych inspektoréw do intensywnej pracy od-
mawia przyznania im wynagrodzenia. Majac na uwadze, iz celem SIP jest zapewnie-
nie przez zaktady pracy bezpiecznych i higienicznych warunkdéw pracy oraz ochrona
uprawnien pracowniczych, okreslonych w przepisach prawa pracy, nalezy uznac, ze
postulat przyznania wynagrodzenia jest wypetni zasadny.

Wprowadzenie postulowanego rozwigzania wymaga nadania art. 15 ust. 3 nastepu-
jacej tresci:

Art. 15. 3. W razie znacznego obcigzenia zadaniami wynikajgcymi z petnienia funk-
Cji spotecznego inspektora pracy, kierownik zaktadu pracy na wniosek zaktado-
wych organizacji zwigzkowych ustala miesieczne wynagrodzenie zryczattowane
do wysokosci nieprzekraczajacej wynagrodzenia za 30 godzin pracy osoby petnia-
cej funkcje spotecznego inspektora pracy.
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4.5. Zmiany kodeksu postepowania cywilnego
i ustawy o kosztach sagdowych

4.5.1. Urealnienie kwoty, od ktorej pracownik musi wnosi¢ optate stosunkowg

Gdy powoddztwo pracownika jest w sprawie, w ktérej wartos¢ przedmiotu spo-
ru przekracza 50 tys. ztotych, pracownik, ktéry jest powodem, musi uisci¢ optate
od pozwu, a takze innych pism procesowych, ktére podlegajg optacie, w wysoko-
sci 5% liczonych od wartosci przedmiotu sporu. W przypadku gdy przedmiotem
sporu jest roszczenie niemajatkowe, a pracownik byt zatrudniony na podstawie
umowy o prace na czas okreslony, jako wartosc przedmiotu sporu nalezy wskazac
wynagrodzenie brutto za czas trwania umowy, jednak nie dtuzszy niz za jeden rok.
W przypadku umowy o prace na czas nieokreslony jako wartosc przedmiotu sporu
nalezy wskazac kwote wynagrodzenia brutto za jeden rok. W praktyce oznacza to,
ze pracownik, ktory zarabiat ponad 4167 zt brutto miesiecznie i chce wniesc po-
wodztwo o przywrdécenie do pracy, musi wnies¢ optate sagdowag w wysokosci 2,5 tys.
zt. W zwigzku z wieloletnim brakiem waloryzacji kwoty wolnej od uiszczania optaty
sgdowej postuluje sie zwiekszenie tej do kwoty 120 tys. zt, odpowiadajacej kwocie
progu podatkowego.

Wprowadzenie postulowanego rozwigzania wymaga nowelizacji art. 35 i nadania mu
nastepujacej tresci:

Art. 35. 1. W sprawach z zakresu prawa pracy od pracodawcy pobiera sie optate
podstawowag wytgcznie od apelacji, zazalenia, skargi kasacyjnej i skargi o stwier-
dzenie niezgodnosci z prawem prawomocnego orzeczenia. Jednakze w sprawach,
w ktorych wartosc przedmiotu sporu przewyzsza kwote 120 tys. ztotych, od pra-
cownika i pracodawcy pobiera sie optate stosunkowa od wszystkich podlegaja-
cych optacie pism.

4.5.2. Zmiana zasad uiszczania optat sagdowych w sprawach pracowniczych

Z uwagi na to, ze optaty sadowe sg bariera dla pracownikéw, czesc organizacji zwigz-
kowych postuluje rozwigzanie dalej idace niz waloryzacja kwoty, po przekroczeniu
ktorej pracownicy uiszczajg optaty sgdowe. Wzorem innych zakreséw spraw propo-
nuje wprowadzenie optaty statej dla poszczegdlnych kategorii spraw.

Wprowadzenie postulowanego rozwigzania wymaga zatem dodania art. 35a o na-
stepujacej tresci:

Art. 35a. Optate statg w kwocie 100 ztotych pobiera sie od pozwu o:

1) wynagrodzenie za prace,

2) roszczenia zwigzane z wadliwym rozwigzaniem przez pracodawce umowy
O prace,

3) przywrocenie do pracy,

4) uznanie wypowiedzenia umowy za bezskuteczne,
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5) odszkodowanie,

6) odprawe posmiertna,

7) odszkodowanie z tytutu odmowy zawarcia przyrzeczonej umowy o prace,

8) nawigzanie przyrzeczonej umowy o prace,

9) roszczenia uzupetniajace z tytutu wypadkow przy pracy i choréob zawodowych,

10) zwrot dokumentow pracownika ztozonych w zwigzku ze Swiadczeniem pracy
(np. swiadectwa, certyfikaty, dyplomy).




Zakonczenie

W kilku miejscach ze wzgledéw pragmatycznych nie przedstawitem konkretnych
zapisow legislacyjnych, lecz ograniczytem sie jedynie do konkretnego przedstawie-
nia postulatow.

Motorem zmian polskiego prawa pracy sa regulacje europejskie. W dwaoch przypad-
kach moja rekomendacja wskazuje, by nie czekac¢ na ostateczna tresc tych przepisow.

Pierwszy dotyczy prawa do bycia offline. Postuluje przyjecie konkretnych regulacji
w oparciu o wystapienie Parlamentu Europejskiego. W drugim przypadku, dotycza-
cym regulacji algorytmow, postuluje przyjecie rozwigzan bazujacych na przepisach
obowigzujacych w Hiszpanii.

Pamietajmy, ze aby proponowane zmiany mogty w sposob realny poprawic sytuacje
pracownikow, niezbedne jest przede wszystkim zlikwidowanie uméw smieciowych.

Podziekowania

Pragne podziekowac¢ panu Mirostawowi Grzybkowi, Przewodniczacemu Federacji
Zwigzkow Zawodowych Metalowcow i Hutnikéw, i panu Michatowi Lewandowskie-
mu, Przewodniczacemu Ogolnopolskiego Pracowniczego Zwiazku Zawodowego
,Konfederacja Pracy”. Bez ich wktadu w przeprowadzenie ankiet wsrod zaktadowych
organizacji zwiazkowych i bez ich merytorycznych uwag nie dosztoby do powstania
tego opracowania.




Opracowanie powstato we wspdtpracy Fundacji im. Friedricha Eberta
i Fundacji Centrum im. Ignacego Daszynskiego

© 2022 Fundacja Centrum im. Ignacego Daszynskiego & Fundacja im. Friedricha Eberta

Poglady wyrazone w tej publikacji nie musza by¢ zgodne z pogladami
Fundacji im. Friedricha Eberta (FES).

Redakcja: Maciej Kropiwnicki

Centrumim. Ignacego Daszynskiego

ul. Kopernika 36/40, 00-924 Warszawa
centrum@cid.org.pl

www.cid.org.pl

Friedrich-Ebert-Stiftung
Przedstawicielstwo w Polsce

ul. Poznanska 3 lok. 4,00-678 Warszawa
polska@fes.de

polska.fes.de

Printed in Poland

ISBN 978-83-64062-65-0



X

CENTRUM IM. IGNACEGO DASZYNSKIEGO
Centre for Progressive Studies

Centrum im. Ignacego Daszynskiego (CID) jest socjaldemokratycznym think tankiem
zwigzanym z Nowg Lewicg (poprzednio - Sojuszem Lewicy Demokratycznej).

CID powstato w listopadzie 2011 roku w Warszawie. Centrum jest osrodkiem badawczym
zajmujacym sie analizg wspotczesnego zycia publicznego. Organizuje konferencje, seminaria,
debaty oraz prowadzi dziatalnos$¢ wydawnicza.

Centrum tworza osoby z nowej generacji polskiej lewicy postepowe;.

CID posiada oddziaty w Warszawie, Krakowie, Gdansku i Opolu.
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(FEPS), od 2022 roku jest projektem celowym Fundacji Aleksandra Kwasniewskiego
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STIFTUNG

Fundacja im. Friedricha Eberta (FES) zostata zatozonaw 1925 roku i jest najbogatsza
w tradycje niemiecka fundacja polityczna.

Nazwe zawdziecza pierwszemu demokratycznie wybranemu prezydentowi Niemiec, Friedri-
chowi Ebertowi. Powstata na mocy jego zapisu testamentowego, w ktérym Friedrich Ebert
okreslit rowniez zadania FES.

Jako fundacja blisko zwigzana z partig polityczng dziatamy na rzecz podstawowych wartosci
demokracji socjalnej: wolnosci, sprawiedliwosci i solidarnosci. Te ideaty taczg nas

z socjaldemokracja i wolnymi zwigzkami zawodowymi.

Jako instytucja wyzszej uzytecznosci publicznej dziatamy samodzielnie i niezaleznie.

Warszawskie biuro FES zostato zatozone w 1990 roku.



Brak perspektywy na uchwalenie nowego ko-
deksu pracy, zwtoka w przyjmowaniu rozwia-
zan unijnych i pasywnosc legislacyjna organow
panstwa - z tych powodow powstata niniejsza
propozycja zmian legislacyjnych majacych po-
prawic sytuacje pracownikow w Polsce.

Podstawg opracowania sg doswiadczenia kil-
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