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I. WPROWADZENIE
1. Aktualny stan stosunkoéw spotecznych

Aktualny stan prawny w sprawach objetych niniejszymi zatozeniami nie jest korzystny dla
adresatow norm prawnych i wymaga zmiany.

W obecnym stanie prawnym znaczna cze$¢ przepiséw ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. -
Kodeks pracy, zwanej dalej ,,Kodeksem pracy”, zawierajgcych upowaznienia do wydania
aktow wykonawczych nie spetnia wymagan okreslonych w art. 92 Konstytucji RP,
zwiaszcza w zakresie treSci wytycznych co do tresci aktu wykonawczego. Skutkiem tego
przepisy te narazone sg na zarzut uznania ich przez Trybunat Konstytucyjny za niezgodne
z Konstytucjg RP. W konsekwencji za niezgodne z Konstytucja RP moga by¢ takze
uznane akty wykonawcze wydane na ich podstawie, co skutkuje utratg przez nie mocy
prawnej. Efektem takich orzeczen Trybunatu Konstytucyjnego bytaby takze koniecznos$¢
bardzo szybkiego opracowania nowych przepiséw Kodeksu pracy oraz nowych przepisow
wykonawczych spetniajgcych wymagania Konstytucji RP. W przeciwnym razie znaczny
zakres spraw regulowanych dotychczas rozporzgdzeniami wykonawczymi, pozostawatby
nieuregulowany, co - ze wzgledu na zakres spraw obecnie unormowanych przepisami
rozporzadzen - pociggatoby za sobg daleko idgce skutki dla odbiorcow norm prawnych.
Obecnie bowiem rozporzadzenia okre$lajg wiele praw i obowigzkéw stron stosunku pracy
(bedacych materig ustawowag), a zatem utrata przez te akty mocy prawnej skutkowataby
lukami prawnymi.

Nalezy mie¢ na wzgledzie, ze przepisy z zakresu prawa pracy dotycza znacznej grupy
adresatow, zatem majg duzg doniosto$¢ spoteczng i wymagajg powszechnego konsensusu,
co nastepnie zapewnia ich przestrzeganie w praktyce. Zatem opracowanie nowych
regulacji prawnych w tym zakresie jest czasochtonne, wymaga szerokich i pogtebionych
konsultacji spotecznych i z tych wzgledow powinno by¢ podjete przed ewentualnym
rozstrzygnieciem zgodnosci norm prawnych objetych zatozeniami z Konstytucjg RP -
podjetym przez Trybunat Konstytucyjny.

Ponadto, w przepisach prawa pracy objetych niniejszymi zatozeniami wystepujg luki
prawne. Na tle tych przepiséw powstajg takze watpliwosci interpretacyjne, co powoduje
trudnoSci w ustalaniu praw i obowigzkow adresatbw norm prawnych i liczne spory
wymagajace rozstrzygniecia sgdowego. Zatem korzystne dla adresatdw przepisow prawa
pracy bedzie ich uporzadkowanie i uscislenie, co powinno réwniez sprzyja¢ ograniczeniu
liczby sporow miedzy pracownikami i pracodawcami, takze w sgdach pracy.

Taki kierunek proponowanych zmian sprzyja zachowaniu pokoju spotecznego w relacjach
miedzy pracobiorcami i pracodawcami.

2. Aktualny stan prawny

Aktualny stan prawny w sprawach objetych zatozeniami tworzg nastepujgce ustawy, w
ktorych proponuje sie wprowadzenie zmian:

- ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94, z
pozn. zm.),

- ustawa z dnia 21 listopada 1967 r. o0 powszechnym obowigzku obrony Rzeczypospolitej
Polskiej (Dz. U. z 2004 r. Nr 241, poz. 2416, z p6zn. zm.),

- ustawa z dnia 24 sierpnia 1991 r. o ochronie przeciwpozarowej (Dz. U. z 2009 r. Nr 178,
poz. 1380, z p6zn. zm.),

- ustawa z dnia 23 grudnia 1994 r. o Najwyzszej lzbie Kontroli (Dz. U. z 2012 r. poz. 82),



- ustawa z dnia 22 sierpnia 1997 r. o publicznej stuzbie krwi (Dz. U. Nr 106, poz. 681, z

pozn. zm.),
- ustawa z dnia 18 sierpnia 2011 r. o bezpieczenstwie morskim (Dz. U. z 2011 r. Nr 228,
poz. 1368),
- ustawa z dnia 18 kwietnia 2002 r. o stanie kleski zywiotowej (Dz. U. Nr 62, poz. 558, z
pozn. zm.),

- ustawa z dnia 28 marca 2003 r. o transporcie kolejowym (Dz. U. z 2007 r. Nr 16, poz.
94, z p6zn. zm.),

- ustawa z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach sgdowych w sprawach cywilnych (Dz. U. z
2010 r. Nr 90, poz. 594, z p6zn. zm.),

- ustawa z dnia 5 grudnia 2008 r. o zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i chorob
zakaznych u ludzi (Dz. U. Nr 234, poz. 1570, z p6zn. zm.).

W powyzszym zakresie obowigzujg takze nastepujgce rozporzadzenia bedace aktami
wykonawczymi do Kodeksu pracy:

- rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 8 stycznia 1997 r. w sprawie
szczegOGtowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania
wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop (Dz. U. Nr 2, poz.
14, z p6zn. zm.),

- rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 29 maja 1996 r. w sprawie
sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia
stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do
wynagrodzenia oraz innych naleznos$ci przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz. U. Nr 62,
poz. 289, z pdzn. zm.),

- rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie
sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien
od pracy (Dz. U. Nr 60, poz. 281, z p6zn. zm.),

- rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie
szczegOtowej treSci Swiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego wydawania i prostowania
(Dz. U. Nr 60, poz. 282, z p6zn. zm.),

- rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 10 wrzesnia 1996 r. w sprawie wykazu prac
szczegOlnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet (Dz. U. Nr 114, poz. 545,
z pézn. zm.).

3. Cel uchwalenia projektowanej ustawy

Celem uchwalenia projektowanej ustawy jest:

1) dostosowanie zawartych w Kodeksie pracy upowaznien do wydania aktow
wykonawczych do wymogdéw Konstytucji RP,

2) przeniesienie do Kodeksu pracy i innych ustaw - z rozporzadzeh wykonawczych do
Kodeksu pracy - przepisOw rangi ustawowej,

3) usuniecie luk prawnych zaréwno w przepisach Kodeksu pracy, jak i w innych ustawach
oraz watpliwosci interpretacyjnych zwigzanych z tymi przepisami - w zakresie Scisle
zwigzanym z realizacjg celéw wskazanych w punkcie 1i 2.

Prace nad nowelizacjg Kodeksu pracy oraz innych ustaw, realizujgce wskazane wyzej
cele, a takze prace nad wydaniem nowych aktéw wykonawczych bedg przebiegac
etapowo.

Jest to uzasadnione duzg liczbg upowaznien do wydania aktow wykonawczych zawartych
w Kodeksie pracy, a takze r6znorodnoscig tematyczna (problematyka m.in. wynagrodzen,



odpowiedzialno$ci materialnej, urlopéw i zwolnien od pracy, dokumentacji pracowniczej,
bezpieczenstwa i higieny pracy) oraz stopniem skomplikowania materii w obszarze praw
i obowigzkéw pracowniczych. Ponadto za etapowym prowadzeniem prac przemawia
duza liczba obowigzujgcych obecnie aktow wykonawczych (128), ktére bedg musiaty by¢
zastgpione nowymi, a przy ich wydawaniu konieczna bedzie wspotpraca Ministra Pracy i
Polityki Spotecznej z innymi ministrami.

Projektowana ustawa realizujgca pierwszy etap prac nie obejmie zatem problematyki
odpowiedzialnosci  materialnej  pracownikéw, zatrudniania miodocianych oraz
prowadzenia akt osobowych i dokumentacji pracowniczej - ze wzgledu na to, ze analiza
obecnych regulacji prawnych w tym zakresie wskazuje na konieczno$¢ kompleksowego
uregulowania tej problematyki w przepisach rangi ustawowej, w zdecydowanie szerszym
zakresie niz ma to miejsce obecnie. Projektowana ustawa nie obejmie takze problematyki
bezpieczenstwa i higieny pracy. Nie jest bowiem mozliwe réwnoczesne i w krétkim
czasie zastgpienie bardzo duzej liczby aktéw wykonawczych regulujgcych problematyke
bezpieczenstwa i higieny pracy - nowymi aktami prawnymi. Réznorodno$é bowiem
problematyki bezpieczenstwa i higieny pracy regulowanej przepisami wykonawczymi do
Kodeksu pracy wymaga czasochtonnych analiz i weryfikacji obowigzkéw natozonych na
pracodawcow i pracownikow zawartych w tych aktach prawnych, w tym pod katem ich
ewentualnego przeniesienia, jako materii ustawowej, do Kodeksu pracy, a takze
dostosowania regulacji tam okre$lonych do dokonujacego sie postepu technicznego.
Dlatego tez proponuje sie, aby problematyka bezpieczenstwa i higieny pracy byta objeta
kolejnym etapem prac nad dostosowaniem przepisow Kodeksu pracy zawierajgcych
upowaznienia do wymagan okreslonych w art. 92 Konstytucji RP.

Z problematyka bezpieczenstwa i higieny pracy zwigzane jest rOwniez upowaznienie
zawarte w art. 204 8§ 3 (dotyczace okreSlenia wykazu prac wzbronionych mtodocianym
oraz rodzajéw prac wzbronionych, przy ktérych mozna zatrudnia¢ mitodocianych w
wieku powyzej 16 lat, jezeli jest to potrzebne do odbycia przygotowania zawodowego,
okre$lajgc  jednocze$nie  warunki  zapewniajgce szczeg6lng ochrone zdrowia
mtodocianych zatrudnionych przy tych pracach) oraz w art. 304 § 5 Kodeksu pracy
(dotyczace okreslenia zakresu stosowania, w stosunku do zotnierzy w czynnej stuzbie
wojskowej i 0s6b przebywajacych w zaktadach karnych lub w zaktadach poprawczych,
przepiséw dziatu dziesigtego w razie wykonywania okre$lonych zadan lub prac na terenie
zaktadu pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce).

Upowaznienie zawarte w art. 204 § 3 wprawdzie nie zawiera wytycznych, ale wydaje sie,
ze szczegOtowe regulacje zawarte w dziale dziewigtym Kodeksu pracy mozna uznac za
wskazowki wystarczajagce do ksztattowania treSci aktu wykonawczego w zgodzie z
normami ustawowymi.

Ocenie Ministra Sprawiedliwos$ci, a takze Ministra Obrony Narodowej nalezy natomiast
podda¢ celowo$¢ utrzymania upowaznienia zawartego w art. 304 § 5 Kodeksu pracy,
zwiaszcza, ze upowaznienie to zostato zrealizowane jedynie w czesci.

3.1. Dostosowanie zawartych w Kodeksie pracy upowaznien do wydania aktéw
wykonawczych do wymogoéw Konstytucji RP

Od dnia 17 pazdziernika 1997 r. obowigzuje Konstytucja RP z dnia 2 kwietnia 1997 r. Z
jej art. 92 wynika, iz rozporzadzenia sg wydawane przez organy wskazane w Konstytuciji,
na podstawie szczeg6towego upowaznienia zawartego w ustawie i w celu jej wykonania.
Upowaznienie powinno okresla¢ organ wiasciwy do wydania rozporzadzenia i zakres
spraw przekazanych do uregulowania oraz wytyczne dotyczace tresci aktu.



Ponadto, m.in. na podstawie art. 92 Konstytucji RP opiera si¢ teza, ze rozporzadzenie jako
akt wykonawczy nie moze zawiera¢ regulacji, ktére nie znajdujg bezposredniego oparcia
w ustawie. Kazda materia (kompleks zagadnien) musi by¢ zatem uregulowana ustawowo,
a akt wykonawczy (rozporzadzenie) moze jedynie uszczegOtawiaC przepisy ustawy.
Dotyczy to przede wszystkim okreslania praw i obowigzkéw pracownikow i
pracodawcow.

Wiekszo$¢ upowaznien do wydania aktow wykonawczych zawartych w Kodeksie pracy
pochodzi sprzed wejscia w zycie Konstytucji RP z 1997 r. Zdecydowana wigkszo$¢ wcigz
ma takie brzmienie, jak w dniu 1 stycznia 1975 r., kiedy Kodeks pracy wszedt w zycie.
Zmiany wprowadzone w czesci z nich - przez ponad 35 lat obowigzywania Kodeksu -
dotyczyty gtéwnie nazwy organu upowaznionego do wydania rozporzadzenia. Dlatego tez
w obecnym stanie prawnym znaczna cze$¢ upowaznien zawartych w Kodeksie pracy jest
niekonstytucyjna, tj. nie spetnia wymagann okre$lonych w art. 92 Konstytucji RP
dotyczacych stopnia szczegdtowosSci w okresSleniu spraw przekazanych do aktu
wykonawczego oraz okreslenia celu, jakim powinien sie kierowa¢ organ wydajacy
rozporzgdzenie. Zakres spraw przekazanych do uregulowania w rozporzadzeniach jest
okreslony zbyt ogo6lnie, brak jest takze wytycznych dotyczacych treSci tych aktow. Zatem
obecne przepisy upowazniajgce zawarte w Kodeksie pracy narazone sg na zarzut uznania
ich przez Trybunat Konstytucyjny za niezgodne z Konstytucjg RP.

W konsekwencji za niezgodne z Konstytucja RP moga byé takze uznane akty
wykonawcze wydane na ich podstawie. Nalezy bowiem zaznaczyé, ze w tego typu
sprawach Trybunat Konstytucyjny uznajgc przepis zawierajacy upowaznienie do wydania
aktu wykonawczego za niezgodny z Konstytucjg RP w konsekwencji przesadza takze o
niezgodnosci tego aktu wykonawczego z art. 92 Konstytucji RP. Decydujace dla
Trybunatu Konstytucyjnego sg zatem kwestie formalne, a nie merytoryczna sprzeczno$¢
takiego aktu z Konstytucja RP.

Konieczne bedzie zatem wydanie nowych aktow wykonawczych do Kodeksu pracy,
stanowigcych wykonanie upowaznien ustawowych, dostosowanych do wymogow
Konstytucji RP.

3.2. Przeniesienie do Kodeksu pracy i innych ustaw - z rozporzadzeh wykonawczych
do Kodeksu pracy - przepiséw rangi ustawowej

Niektore z obecnie obowigzujgcych aktow wykonawczych do Kodeksu pracy reguluja
kwestie, ktérych w zaden sposob nie reguluje Kodeks pracy, cho¢ powinien to czyni¢ ze
wzgledu na obowigzujaca zasade, ze normy zwigzane z prawami i obowigzkami obywateli
powinny mie¢ range ustawowa. Takie regulacje w obecnym porzadku konstytucyjnym
powinny by¢ przeniesione do Kodeksu pracy lub innej ustawy. Natomiast ich
uszczegotowienie moze mie¢ miejsce w akcie wykonawczym.

3.3. Usuniecie luk prawnych oraz watpliwosci interpretacyjnych

Analiza przepisow Kodeksu pracy i innych ustaw oraz aktéw wykonawczych wskazuje na
wystepowanie luk dotyczgcych niektorych instytucji prawa pracy. Ponadto powyzsza
analiza, a takze praktyka stosowania przepisow prawa pracy i orzecznictwo sgdowe
wskazujg na watpliwosci interpretacyjne. Taki stan prawny powoduje istotne trudnosci w
ustalaniu praw i obowigzkow adresatow norm prawnych.

Zaktada sie usuniecie luk prawnych oraz przeredagowanie przepiséw ustawowych i
podustawowych w celu osiggniecia petnej ijasnej regulacji prawnej w obszarze objetym
projektowanymi zatozeniami.



4. Mozliwosci podjecia alternatywnych, w stosunku do uchwalenia projektowanej
ustawy, srodkéw umozliwiajacych osiggniecie celu

Ze wzgledu na to, iz celem projektowanych zmian jest usuniecie niezgodnosSci przepisow
upowazniajacych do wydania aktow wykonawczych do Kodeksu pracy i przepiséw
rozporzadzen wykonawczych z Konstytucjg RP, przeniesienie przepiséw rangi ustawowej
do Kodeksu pracy i innych ustaw oraz usuniecie luk prawnych i watpliwosci
interpretacyjnych - brak jest mozliwos$ci podjecia alternatywnych rozwigzan, innych niz
nowelizacja Kodeksu pracy oraz innych ustaw.

5. Podmioty, na ktére oddziatywac bedzie projektowana ustawa

Zmiany oddziatywac bedg na pracodawcow i pracownikéw, objetych zakresem dziatania
Kodeksu pracy, a w ograniczonym zakresie - na pracownikow i pracodawcéw objetych
ustawami, ktorych nowelizacja bedzie konieczna ze wzgledu na realizacje celéw
projektowanej ustawy (pkt 3).

6. Przewidywane skutki finansowe uchwalenia projektowanej ustawy i Zrédta ich
pokrycia

Nie przewiduje sie, ze projektowane zmiany spowodujg istotne skutki finansowe.
Mozliwy ich zakres oméwiono w pkt 1 Oceny Skutkéw Regulaciji.

Il. PROPOZYCJE ROZSTRZYGNIEC NIEZBEDNYCH DO OPRACOWANIA
PROJEKTU USTAWY

1. Zakres podmiotowy i przedmiotowy projektowanej nowelizacji

Proponowane zmiany nie bedg miaty wptywu na zakres podmiotowy Kodeksu pracy oraz
innych ustaw, objetych pracami. Natomiast zakres przedmiotowy Kodeksu pracy i innych
ustaw zostanie poszerzony o przepisy (instytucje) przeniesione z rozporzadzen
wykonawczych do Kodeksu pracy, a takze o przepisy majace na celu usuniecie luk
prawnych.

2. Przepisy merytoryczne

2.1. Przepisy merytoryczne w zakresie urlopu wypoczynkowego, wynagrodzenia
urlopowego i ekwiwalentu pienieznego za niewykorzystany urlop

Obecnie problematyka urlopu wypoczynkowego, wynagrodzenia za czas tego urlopu oraz
ekwiwalentu pienieznego (przystugujacego w razie niewykorzystania przystugujgcego
urlopu w catosci lub w czesci) jest regulowana przepisami art. 152 - 1721Kodeksu pracy
oraz rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 8 stycznia 1997 r. w
sprawie szczegOtowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania
wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop.

Proponowane zmiany w tym obszarze majg na celu:
1) przeniesienie czesci przepisdw rozporzadzenia, regulujagcych kwestie bedgce materig
ustawowag do Kodeksu pracy,



W wiekszej czesci podniesienie tych przepiséw do rangi ustawowej odbedzie sie bez
zmian merytorycznych. Zmiany takie sg jednakze proponowane w przypadku tych
przepisbw, ktére obecnie budza powazne watpliwosci interpretacyjne, a takze w
przypadkach, gdy stwierdzono istnienie luki prawnej w pewnym obszarze.

2) usuniecie luk prawnych oraz wyeliminowanie watpliwosci interpretacyjnych
dotyczacych obecnych przepisow o urlopach wypoczynkowych, wynagrodzeniu za
czas urlopu i ekwiwalencie pienieznym za urlop zawartych w Kodeksie pracy.

Osiggniecie tego celu z reguly wigze sie ze zmianami merytorycznymi w stosunku do

obecnego stanu prawnego. Zmiany te proponowane sg jednak w zakresie zgodnym z

dotychczasowa wyktadnig przepisow, zawartg przede wszystkim w orzecznictwie

sgdowym i doktrynie prawa pracy. Zatem propozycje te sg oczekiwane przez adresatow
norm prawnych.

Majac na wzgledzie powyzsze, z uwagi na range regulowanych kwestii, do Kodeksu

pracy proponuje sie wprowadzi¢ przepisy okreslajace:

- sposéb obliczania wymiaru urlopu proporcjonalnego, gdy okresy nieobecnosci
pracownika w pracy, o ktérych mowa w art. 1552 § 1 Kodeksu pracy, nie obejmujg
petnych miesiecy,

- spos6b ustalania wymiaru urlopu proporcjonalnego w przypadku nabycia przez
pracownika prawa do urlopu w wyzszym wymiarze,

- sposoOb udzielania urlopu w razie przesuniecia urlopu na inny termin na podstawie art.
164- 167 Kodeksu pracy,

- skiadniki wynagrodzenia nie uwzgledniane przy ustalaniu wynagrodzenia urlopowego
i ekwiwalentu pienieznego za urlop,

- okres z jakiego dopuszczalne jest ustalenie podstawy wymiaru wynagrodzenia i
ekwiwalentu pienieznego za urlop.

Wprowadzenie tych przepisow do Kodeksu pracy bedzie polegato na ich przeniesieniu z
rozporzgdzenia w dotychczasowym brzmieniu (bez zmian merytorycznych). Zmiany,
ktére moga zosta¢ ocenione jako merytoryczne, dotycza:

- kwestii sposobu udzielania pracownikowi urlopu wypoczynkowego w razie
niewykorzystania przez niego urlopu w ustalonym terminie, gdy termin urlopu ulega
przesunieciu. Proponowana zmiana przepisu ma na celu wyeliminowanie watpliwosci
interpretacyjnych pojawiajgcych sie na tle tego przepisu,

- ustalenia okresu, z jakiego dopuszczalne jest ustalenie podstawy wymiaru
wynagrodzenia i ekwiwalentu pienieznego za urlop. Proponowane zmiany polegajg na
przeniesieniu przepisbw z obecnego rozporzgdzenia do Kodeksu pracy, jednakze z
pewnymi (niewielkimi) modyfikacjami, wprowadzonymi w celu ujednolicenia przepiséw
dotyczgcych obliczania wynagrodzenia za czas urlopu i ekwiwalentu pienieznego za
urlop.

Ponadto celowe jest wprowadzenie do Kodeksu pracy przepisow regulujagcych:

- sposéb ustalania ekwiwalentu pienieznego za urlop,

- sposOb ustalania wymiaru urlopu w razie zmiany wymiaru czasu pracy w trakcie
zatrudnienia,

- obowigzek zwrotu kosztow poniesionych przez pracownika w zwigzku z
przesunieciem terminu urlopu przez pracodawce na podstawie art. 164 § 2 Kodeksu

pracy.
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Wprowadzenie tych przepisoéw jest niezbedne w celu usuniecia luk prawnych w obecnych
przepisach Kodeksu pracy. Kwestie te sg istotne, poniewaz dotyczg wymiaru urlopu
wypoczynkowego oraz Swiadczen pienieznych wynikajacych ze stosunku pracy (badz z
nim zwigzanych). Majg one duze znaczenie dla odbiorcow tych norm prawnych, zatem
pozadane bytoby wyeliminowanie stanu niepewnos$ci w tych kwestiach. Proponowane
zmiany w tym zakresie zostaty oparte na orzecznictwie sgdowym oraz pogladach
doktryny.

Do Kodeksu pracy proponuje sie przenie$¢ z rozporzadzenia przepis okreslajacy sposéb
obliczania wymiaru urlopu proporcjonalnego w sytuacji, o ktérej mowa w art. 1552 § 2
Kodeksu pracy, czyli gdy okresy nieobecnosci pracownika w pracy wymienione w tym
przepisie nie obejmujg petnych miesiecy. Obecnie sposéb obliczania wymiaru urlopu w
takiej sytuacji okre$la § 2 rozporzadzenia. Wprowadzenie tego przepisu do Kodeksu
pracy nie wigze sie z zadnymi zmianami merytorycznymi w stosunku do obecnego stanu
prawnego.

Nalezy wyjasnic, iz pewne, wskazane w Kodeksie pracy okresy nieobecno$ci pracownika
w pracy negatywnie wptywajg na wymiar urlopu wypoczynkowego pracownika za dany
rok kalendarzowy. Okresy te sg wymienione w art. 1552 8 1 Kodeksu pracy. Jest to okres
urlopu bezptatnego, urlopu wychowawczego, odbywania zasadniczej stuzby wojskowej
lub jej form zastepczych, okresowej stuzby wojskowej, przeszkolenia wojskowego albo
¢wiczen wojskowych, tymczasowego aresztowania, odbywania kary pozbawienia
wolnosci i nieusprawiedliwionej nieobecnos$ci w pracy.

Z przepisu art. 1552 § 2 Kodeksu pracy wynika, iz wymiar urlopu wypoczynkowego
pracownika powracajgcego do pracy w ciggu tego samego roku kalendarzowego - po
wymienionych wyzej okresach - ulega proporcjonalnemu obnizeniu, o ile okres taki
trwat co najmniej 1 miesiac.

Nie zawsze taki okres obejmuje petne miesigce, nierzadko sa to czesci miesiecy. Dlatego
z 8§ 2 rozporzadzenia wynika, ze jezeli te okresy nieobecnosci obejmujg czesci miesiecy
kalendarzowych, to przy proporcjonalnym obnizeniu wymiaru urlopu wypoczynkowego
za miesigc uwaza sie facznie 30 dni. Jednakze ze wzgledu na to, ze przepis ten ma
bezposredni wptyw na ustalenie przystugujagcego pracownikowi wymiaru urlopu
wypoczynkowego, niezbedne jest nadanie mu rangi ustawowej.

Nalezy zatem przyja¢ w Kodeksie pracy kompleksowg regulacje dotyczaca ustalania
wymiaru urlopu pracownikowi, ktéry byt nieobecny w pracy z wskazanych wyzej
przyczyn przez okres co najmniej jednego miesigca. Nie jest przy tym zasadne
dokonywanie zmian merytorycznych dotyczacych tej kwestii.

Do Kodeksu pracy nalezy zatem wprowadzi¢ przepis, z ktérego wynikatoby, iz jezeli
okresy nieobecnosci w pracy wymienione w art. 1552 § 1 Kodeksu pracy obejmujg
czeSci miesiecy kalendarzowych, przy proporcjonalnym obnizeniu wymiaru urlopu
wypoczynkowego, zgodnie z art. 1552 § 2 Kodeksu pracy, za miesigc uwaza sie facznie
30 dni.

Niezbedne jest takze przeniesienie do Kodeksu pracy przepisu regulujacego sposob
ustalania wymiaru urlopu proporcjonalnego w przypadku nabycia przez pracownika w
danym roku kalendarzowym prawa do urlopu wypoczynkowego w wyzszym wymiarze.
Obecnie regulacja ta zawarta jest w 8 3 rozporzadzenia, jednak wymaga ona rangi
ustawowej.

Prawo do urlopu wypoczynkowego w wymiarze proporcjonalnym ma pracownik:
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- ktory podjat zatrudnienie w trakcie roku kalendarzowego lub

- ktory zakonczyt zatrudnienie w trakcie roku kalendarzowego lub
u ktoérego wystgpity okresy nieobecnosci w pracy wskazane w art. 155 § 1 Kodeksu
pracy (wymienione wyzej) trwajgce co najmniej 1 miesigc.

Wymiar urlopu proporcjonalnego jest ustalany wedtug nastepujacych zasad:

- kalendarzowy miesigc pracy odpowiada 1/12 wymiaru urlopu przystugujgcego
pracownikowi zgodnie z art. 154 Kodeksu pracy,

- niepetny kalendarzowy miesigc pracy zaokragla sie w gore do petnego miesiaca,

- jezeli ustanie stosunku pracy u dotychczasowego pracodawcy i nawigzanie takiego
stosunku u kolejnego pracodawcy nastepuje w tym samym miesigcu kalendarzowym,
zaokraglenia do petnego miesigca dokonuje dotychczasowy pracodawca.

Wymiar urlopu przystugujagcego pracownikowi zgodnie z art. 154 Kodeksu pracy jest
zalezny od okresu zatrudnienia pracownika. W przypadku zatrudnienia w peinym
wymiarze czasu pracy wynosi on:

1) 20 dni -jezeli pracownik jest zatrudniony krocej niz 10 lat,

2) 26 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.

Osiggniecie 10-letniego okresu zatrudnienia nierzadko ma miejsce w trakcie roku
kalendarzowego.

Z tego wzgledu konieczne jest okreSlenie w przepisach, ktéry wymiar urlopu -
dotychczasowy czy wyzszy - bedzie uwzgledniany przy ustalaniu wymiaru urlopu
wypoczynkowego pracownikowi, ktdry u danego pracodawcy ma prawo do urlopu w
wymiarze proporcjonalnym.

W zwigzku z powyzszym do Kodeksu pracy nalezy przenie$¢ z rozporzadzenia przepis, z
ktorego wynika, ze wymiar proporcjonalnego urlopu wypoczynkowego w roku
kalendarzowym, w ktérym pracownik nabyt u danego pracodawcy prawo do urlopu
wypoczynkowego w wyzszym wymiarze, ustala sie uwzgledniajgc wyzszy wymiar tego
urlopu.

Do Kodeksu pracy nalezy takze przenie$¢ z rozporzadzenia przepisy okreslajace sposéb
udzielania pracownikowi urlopu wypoczynkowego w razie jego przesuniecia na inny
termin.

Nalezy wyjasni¢, iz termin wykorzystania urlopu wypoczynkowego jest ustalany przez
pracodawce w planie urlopéw albo po porozumieniu z pracownikiem, jezeli pracodawca
nie ustala planu urlopéw.

Jednakze, po ustaleniu terminu urlopu moze doj$¢ do jego przesuniecia (z przyczyn
lezagcych po stronie pracownika albo pracodawcy), do niewykorzystania czesci urlopu (z
przyczyn wprost wskazanych w przepisach albo wskutek odwotania pracownika z urlopu
z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy). Przewidujg to przepisy art. 164 - 167
Kodeksu pracy. W takich przypadkach konieczne jest ponowne ustalenie pracownikowi
terminu wykorzystania urlopu wypoczynkowego.

W obecnym stanie prawnym regulacja dotyczaca ustalenia kolejnego terminu urlopu
wypoczynkowego zawarta jest w 8§ 5 rozporzadzenia. Przy czym regulacja ta obejmuje
tylko spos6b udzielenia urlopu w okolicznosciach uzasadniajgcych przesuniecie urlopu
na inny termin niz okre$lony w planie urlopéw lub ustalony po porozumieniu z
pracownikiem, zatem jak sie wydaje tylko w sytuacjach okre$lonych w art. 164 - 165
Kodeksu pracy. Przepis ten nie okresla natomiast wprost sposobu udzielenia urlopu, gdy
doszto do przerwania urlopu (w okolicznos$ciach, o ktérych mowa w art. 166 Kodeksu
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pracy) albo gdy pracownik zostat z urlopu odwotany (na podstawie art. 167 § 1 Kodeksu
pracy), aczkolwiek mozliwa jest szeroka wyktadnia § 5 rozporzadzenia, obejmujgca takze
te przypadki.

W celu unikniecia watpliwos$ci interpretacyjnych proponuje sie zatem, aby przepis
Kodeksu pracy okreslat sposob udzielenia urlopu wypoczynkowego w przypadkach, o
ktérych mowa w art. 164 § 1i 2, 165 - 167 § 1 Kodeksu pracy. Proponuje sie, aby
pracodawca udzielat pracownikowi niewykorzystanego urlopu w terminie uzgodnionym
z pracownikiem (tak jak to jest obecnie uregulowane w 8 5 rozporzadzenia).

Przepis taki nalezatoby umiesci¢ bezposrednio po przepisach okre$lajagcych, w jakich
przypadkach dopuszczalna jest zmiana pierwotnie ustalonego terminu wykorzystania
urlopu wypoczynkowego (zatem po przepisie art. 167 Kodeksu pracy).

Nalezy nadmieni¢, iz powotanie wyzej 8 1i 2 w art. 164 Kodeksu pracy jest skutkiem
propozycji dodania § 3 do tego artykutu; przepis ten dotyczytby pokrycia kosztow
poniesionych przez pracownika, ktéremu pracodawca przesunagt termin wykorzystania
urlopu wypoczynkowego (propozycja zawarta w pkt 2.1.7.).

Do Kodeksu pracy proponuje sie przenie$¢ z rozporzadzenia przepisy, okreslajace, jakie
sktadniki wynagrodzenia pracownika nie sg uwzgledniane przy ustalaniu wynagrodzenia
urlopowego i ekwiwalentu pienieznego za niewykorzystany w catosci albo w czesci urlop
wypoczynkowy.

Ze wzgledu na cele nowelizacji, ktorymi sa przede wszystkim: uporzadkowanie
upowaznien ustawowych w Kodeksie pracy oraz nadanie czesci przepisow zawartych w
rozporzadzeniach wykonawczych wiasciwej im rangi ustawowej - proponuje sie nie
wprowadza¢ zadnych zmian do obecnego katalogu tych skiadnikéw, zawartego w § 6
rozporzadzenia.

Proponuje sie zatem, by za czas urlopu wypoczynkowego pracownikowi przystugiwato
wynagrodzenie, jakie by otrzymat, gdyby w tym czasie pracowat. Przy czym proponuje
sie zdefiniowanie tego wynagrodzenia jako wynagrodzenia urlopowego, co pozwoli na
stosowanie w dalszych przepisach, ktdre muszg by¢ wprowadzone do Kodeksu pracy,
takiej nazwy oraz na postugiwanie sie nig w przepisach nowego rozporzgdzenia
wykonawczego dotyczacego tej materii.

Wynagrodzenie urlopowe ustalatoby sie zatem z uwzglednieniem wynagrodzenia i

innych swiadczen ze stosunku pracy, z wytgczeniem:

1) jednorazowych lub nieperiodycznych wyptat za spetnienie okre$lonego zadania badz
za okreslone osiggniecie,

2) wynagrodzenia za czas gotowosci do pracy oraz za czas nie zawinionego przez
pracownika przestoju,

3) nagrod jubileuszowych,

4) wynagrodzenia za czas urlopu wypoczynkowego, a takze za czas innej
usprawiedliwionej nieobecnos$ci w pracy,

5) ekwiwalentu pienieznego za urlop wypoczynkowy,

6) dodatkowego wynagrodzenia radcy prawnego z tytutu zastepstwa sgdowego,

7) wynagrodzenia za czas niezdolno$ci do pracy wskutek choroby lub odosobnienia w
zwigzku z chorobg zakazna,

8) kwoty wyréwnania do wynagrodzenia za prace do wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za prace,



9) nagrod z zaktadowego funduszu nagréd, dodatkowego wynagrodzenia rocznego,
naleznosci przystugujacych z tytutu udziatu w zysku lub w nadwyzce bilansowej,

10) odpraw emerytalnych lub rentowych albo innych odpraw pienieznych,

11) wynagrodzenia i odszkodowania przystugujacego w razie rozwigzania stosunku pracy.

2.1.5. Obecnie przepisy Kodeksu pracy nie okre$lajg w zaden spos6b zasad ustalania
wysokos$ci  przystugujgcego  pracownikowi  ekwiwalentu  pienieznego  za
niewykorzystany w catosci lub w czesci urlop wypoczynkowy, ani jakichkolwiek
wytycznych w tym zakresie. Z art. 171 § 1 Kodeksu pracy wynika jedynie, ze w
przypadku niewykorzystania przystugujacego urlopu w catosci lub w czesci z powodu
rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy pracownikowi przystuguje ekwiwalent
pieniezny.

Luka ta wymaga wypeitnienia, tj. ustanowienia zasady w tym zakresie.

Proponuje sie zatem uzupetnienie przepisu art. 171 Kodeksu pracy tak, by wynikato z
niego, iz wysokos¢ ekwiwalentu odpowiada wysokos$ci wynagrodzenia urlopowego.
Jest to uzasadnione ze wzgledu na fakt, ze ekwiwalent pieniezny jest surogatem urlopu
wypoczynkowego. Pracownik nie powinien zatem ani zyska¢, ani straci¢ na tym, ze
zamiast wykorzysta¢ urlop wypoczynkowy w naturze (i otrzymac za to wynagrodzenie
urlopowe) otrzymuje ekwiwalent pieniezny.

Stusznos$¢ takiego rozumowania potwierdza orzecznictwo sagdowe. W wyroku z dnia
5 lipca 2007 r. (sygn. akt 11l PK 20/07, OSNP 2008, Nr 17-18, poz. 253) SN orzekt, iz
»wWyktadnia przepiséw rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia
8 stycznia 1997 r. w sprawie szczeg6towych zasad udzielania urlopu
wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz
ekwiwalentu pienieznego za urlop (Dz.U. Nr 2, poz. 14 ze zm.) odnoszgcych sie do
ekwiwalentu za urlop (8 14-18) powinna uwzglednia¢ regute, ze za czas urlopu
pracownikowi przystuguje wynagrodzenie, jakie by otrzymat, gdyby w tym czasie
pracowat (art. 172 k.p.)”.

2.1.6. Poczawszy od 1 stycznia 2004 r. przepisy Kodeksu pracy rdéznicujg wymiar urlopu
wypoczynkowego nie tylko w zaleznosci od okresu zatrudnienia pracownika, ale takze
w zaleznosci od tego, czy jest on zatrudniony w petnym czy tez niepetnym wymiarze
czasu pracy. Z przepisOw tych wynika, ze jezeli pracownik jest zatrudniony w petnym
wymiarze czasu pracy, to przystuguje mu urlop w wymiarze 20 albo 26 dni (zaleznie
od okresu zatrudnienia - art. 154 § 1 Kodeksu pracy). Natomiast wymiar urlopu dla
pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy ustala sie
proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika, biorgc za podstawe
okreSlony wyzej wymiar urlopu. Niepeiny dzien urlopu zaokragla sie w gore do
petnego dnia (art. 154 § 2 Kodeksu pracy).

Jednakze obecnie z przepisow nie wynika, w jaki spos6b powinien by¢ ustalany
wymiar urlopu wypoczynkowego w sytuacji zmiany wymiaru czasu pracy pracownika
w trakcie roku kalendarzowego i w trakcie miesigca kalendarzowego. Nie okre$lajg
tego ani przepisy Kodeksu pracy, ani przepisy rozporzadzenia.

Proponuje sie usuniecie tej luki wprowadzajgc do Kodeksu pracy przepis, z ktérego
wynikatoby, iz w przypadku zmiany wymiaru czasu pracy w okresie zatrudnienia w
trakcie roku kalendarzowego wymiar urlopu ustala sie proporcjonalnie do okresow
zatrudnienia w poszczeg6lnych wymiarach czasu pracy. W przypadku zmiany
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wymiaru czasu pracy w trakcie miesigca kalendarzowego, uwzgledniany powinien by¢
wymiar czasu pracy na pierwszy dzien miesigca.

Powyzsza propozycja jest uzasadniona tym, iz w obecnym stanie prawnym
najkrotszym  okresem  zatrudnienia, za jaki oblicza sie wymiar urlopu
wypoczynkowego, jest miesigc. Celowe jest zachowanie tej zasady, choéby z uwagi na
to, ze wymiar urlopu za jeden miesigc jest stosunkowo niski (1/12 z 20 dni to 2 dni
urlopu, a 1/12 z 26 dni to 3 dni urlopu, po zaokragleniu w goére do peinego dnia). Ze
wzgledu na funkcje urlopu wypoczynkowego jest on co do zasady udzielany na petne
dni, zatem nie jest celowe udzielanie urlopu za cze$¢ miesigca - wowczas bowiem
wymiar tego urlopu moze by¢ nizszy niz jeden petny dzien.

W przypadku zatem, gdy zmiana wymiaru czasu pracy ma miejsce w roku
kalendarzowym, z pierwszym dniem danego miesigca kalendarzowego zasadne jest
ustalanie wymiaru urlopu za poszczegdlne miesigce kalendarzowe, odrebnie dla
zatrudnienia pracownika w kolejnych miesigcach w poszczeg6lnych wymiarach czasu
pracy. W sytuacji, gdy do zmiany wymiaru czasu pracy dochodzi w trakcie miesigca
kalendarzowego proponuje sie natomiast przyjecie zasady, ze dla ustalania wymiaru
urlopu istotny jest wymiar czasu pracy obowigzujacy na pierwszy dzien tego miesigca.
Zatem zmiana wymiaru czasu pracy w dalszej czesci miesigca nie bedzie juz miata
wptywu na wymiar przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego za ten
miesigc.

W przypadku, gdyby z obliczeA wynikato, ze pracownikowi przystuguje za
poszczeg6lne okresy pracy (obejmujgce miesigce kalendarzowe) wymiar urlopu nie
obejmujacy petnych dni wynik ten bedzie zaokraglany w gére, do petnych dni.

Powyzszg regulacje proponuje sie zamiesci¢ w art. 154 Kodeksu pracy, ktory w
obecnym stanie prawnym okre$la wymiar urlopu wypoczynkowego zaréwno dla
pracownikéw zatrudnionych w petnym (8 1), jak i niepeltnym wymiarze czasu pracy
(8 2).

Zaktada sie, ze takze tego typu sytuacji (tj. obliczania wymiaru urlopu
wypoczynkowego w razie zmiany wymiaru czasu pracy w trakcie roku
kalendarzowego) dotyczy¢ bedzie zasada wyrazona w obecnym art. 154 § 3 Kodeksu
pracy, iz wymiar urlopu ustalony na podstawie (obecnych) 8 1 i 2, nie moze
przekroczy¢ wymiaru okreslonego w § 1 (tego artykutu).

W obecnym stanie prawnym pracodawca jest obowigzany pokry¢ koszty poniesione
przez pracownika w bezposrednim zwigzku 2z odwotaniem go z urlopu
wypoczynkowego, co wynika wprost z art. 167 § 2 Kodeksu pracy.

Natomiast przepisy nie reguluja sytuacji, gdy pracownik ponidst takie koszty zwigzane
z urlopem wypoczynkowym, ktérego termin zostat ustalony wcze$niej, gdy nie doszto
do wykorzystania tego urlopu, poniewaz pracodawca przesungt jego termin na
podstawie art. 164 § 2 Kodeksu pracy. Przepis ten pozwala pracodawcy na
przesuniecie terminu urlopu z powodu szczeg6lnych potrzeb pracodawcy, jezeli
nieobecno$¢ pracownika spowodowataby powazne zaktocenia toku pracy.

Celowe jest natozenie na pracodawce obowigzku pokrycia kosztéw poniesionych
przez pracownika w bezposrednim zwigzku z przesunieciem terminu urlopu w takich
okolicznoSciach.
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Nalezy zaznaczy¢, ze obecnie powszechny jest poglad o obowigzku zwrotu
pracownikowi takich kosztéw w razie przesuniecia mu terminu urlopu mimo, ze nie
wynika to wprost z przepisow. W doktrynie przyjmuje sie, ze w takim przypadku
nalezy odpowiednio stosowa¢ art. 167 § 2 Kodeksu pracy. Poglad taki nie jest
kwestionowany. Jednakze, wprowadzenie stosownego przepisu do art. 164 Kodeksu
pracy wyeliminuje wszelkie watpliwosci, jakie moga sie zrodzi¢ w obecnym stanie
prawnym. Regulacje taka nalezy uzna¢ za zgodnga z zasadami wspétzycia spotecznego
i zasadami stusznosci.

W sytuacji, gdy pracodawca ustala pracownikowi termin urlopu wypoczynkowego (w
planie urlopow albo po porozumieniu z pracownikiem), pracownik ma prawo sgdzic,
iz urlop ten dojdzie do skutku. W przypadku, gdy pracownik decyduje sie w czasie
urlopu opusci¢ miejsce zamieszkania jest powszechne wnoszenie przez pracownika
(niejednokrotnie ze znacznym wyprzedzeniem) réznego rodzaju optat, np. za
zakwaterowanie, przelot, przejazd lub za zorganizowang impreze turystyczng. W
sytuacji, gdy pracownik poniesie juz takie koszty, a pracodawca przesunie termin
urlopu, nie jest wiasciwe obcigzanie pracownikami tymi kosztami w sytuacji, gdy do
przesuniecia terminu urlopu dochodzi w interesie pracodawcy.

Obecnie z Kodeksu pracy wynika jedynie, ze za czas urlopu wypoczynkowego
pracownikowi przystuguje wynagrodzenie, jakie by otrzymat, gdyby w tym czasie
pracowat. Zmienne skiadniki wynagrodzenia moga by¢ obliczane na podstawie
przecietnego wynagrodzenia z okresu 3 miesiecy poprzedzajgcych miesigc
rozpoczecia urlopu. W przypadkach znacznego wahania wysoko$ci wynagrodzenia
okres ten moze by¢ przedtuzony do 12 miesiecy (art. 172 Kodeksu pracy).

Te wytyczne nalezy uzna¢ za daleko niewystarczajgce. W obecnym stanie prawnym o
wysokosci wynagrodzenia urlopowego (i tym samym ekwiwalentu pienieznego za
urlop) de facto decydujg bowiem przepisy rozporzgdzenia wykonawczego.

Proponuje sie zatem wprowadzenie takich przepiséw bezposrednio do Kodeksu pracy,
z wykorzystaniem obecnych przepisbw rozporzadzenia, bez istotnych zmian
merytorycznych. Proponowane zmiany majg na celu, w gruncie rzeczy, ujednolicenie
sposobu ustalania wynagrodzenia urlopowego i ekwiwalentu pienieznego za urlop (na
ile jest to mozliwe ze wzgledu na nieco odmienny charakter tych Swiadczen).

Przepisy Kodeksu pracy powinny okresla¢ przede wszystkim sposob uwzgledniania w
wynagrodzeniu urlopowym poszczegdlnych sktadnikéw wynagrodzenia w zaleznosci
od tego, czy s to sktadniki przystugujace pracownikowi:

- w statej czy zmiennej wysokosci w skali miesigca,

- za okresy dtuzsze czy nie dtuzsze niz jeden miesiac.

Taki podziat sktadnikéw wynagrodzenia jest przyjety w obecnych przepisach
rozporzgdzenia i nie jest on kwestionowany. Zapewnia on bowiem, w jak
najwiekszym mozliwym stopniu, realizacje zasady, iz wynagrodzenie urlopowe
pracownika powinno odpowiada¢ wysokosci wynagrodzenia, jakie pracownik
otrzymatby, gdyby pracowat.

Proponuje sie zatem przyjecie, iz przy obliczaniu wynagrodzenia urlopowego:

- skiadniki wynagrodzenia okreSlone w stawce miesiecznej w statej wysokosci
uwzglednia sie w wynagrodzeniu urlopowym w wysokosci przystugujacej
pracownikowi w miesigcu wykorzystywania urlopu,

- sktadniki wynagrodzenia przystugujace za okresy nie diuzsze niz jeden miesiac,
okre$lone w innej stawce niz stawka miesieczna w statej wysokosci, uwzglednia sie w
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wynagrodzeniu urlopowym w $redniej wysokosci z okresu 3 miesiecy
kalendarzowych poprzedzajgcych bezposrednio miesiac rozpoczecia urlopu; w
przypadku znacznego wahania wysokosci tych sktadnikow okres ten moze by¢
przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 12 miesiecy kalendarzowych,

- skladniki wynagrodzenia przystugujgce za okresy dtuzsze niz 1 miesigc uwzglednia
sie w wynagrodzeniu urlopowym w Sredniej wysokoSci z okresu 12 miesiecy
kalendarzowych poprzedzajgcych bezposrednio miesigc rozpoczecia urlopu.

W stosunku do obecnie obowigzujgcych przepiséw rozporzadzenia jedyna zmiana
merytoryczna dotyczy trzeciej grupy sktadnikéw wynagrodzenia. Obecnie nie sg one
bowiem uwzgledniane przy obliczaniu wynagrodzenia urlopowego, ale wyptaca sie je
w przyjetych terminach wyptaty tych skiadnikow, przy czym okres urlopu jest
traktowany na réwni z okresem wykonywania pracy (8 12 rozporzadzenia). Taka
konstrukcja jest wyjatkiem. Pozostate przepisy rozporzadzenia dotyczace
uwzgledniania innych skiadnikéw wynagrodzenia przy obliczaniu wynagrodzenia
urlopowego i ekwiwalentu pienieznego postugujg sie inng konstrukcjg. Sprowadza sie
ona do uwzgledniania sktadnikéw wynagrodzenia z pewnego okresu oraz obliczania
$redniej stawki wynagrodzenia. Proponuje sie przyjecie takiej samej konstrukcji przy
obliczaniu wynagrodzenia urlopowego, takze w odniesieniu do sktadnikow
wynagrodzenia przystugujacych za okresy duzsze niz 1 miesigc.

2.2. Przepisy merytoryczne w zakresie wynagrodzenia za prace i wynagrodzenia za
czas niewykonywania pracy

W zakresie wynagrodzenia za prace projektowane zmiany majg na celu przede wszystkim
wprowadzenie do Kodeksu pracy przepisow okre$lajagcych sposob ustalania
wynagrodzenia przystugujagcego pracownikowi, ktéry ma prawo do wynagrodzenia tylko
za cze$¢ miesigca. Pozostate dwie zmiany majg jedynie charakter redakcyjny. Sa one
jednak niezbedne ze wzgledu na konieczno$¢ zachowania spojnosci przepiséw Kodeksu
pracy i przepisOw rozporzadzenia wykonawczego.

Problematyka wynagrodzenia za prace i wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy
jest regulowana zaréwno przepisami Kodeksu pracy (przede wszystkim dziatu trzeciego
~Wynagrodzenie za prace i inne $wiadczenia”, ale przepisy z tego zakresu zawierajg
takze kolejne dziaty Kodeksu pracy), jak i przepisami rozporzadzenia wykonawczego do
Kodeksu pracy, tj. rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 29 maja
1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy
oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw
wyrownawczych do wynagrodzenia oraz innych nalezno$ci przewidzianych w Kodeksie

pracy.

W powyzszym zakresie proponuje sie:

1) przeniesienie z rozporzadzenia do Kodeksu pracy przepisow okreslajgcych sposéb
obliczania wynagrodzenia za prace w razie, gdy pracownik ma prawo do
wynagrodzenia przez cze$¢ miesigca. Przeniesienie tych przepisow bedzie sie wigzato
ze zmianami merytorycznymi, poniewaz cze$¢ obecnych przepiséw rozporzadzenia w
tym zakresie koliduje z art. 80 Kodeksu pracy. Ponadto celowe jest doprecyzowanie
przepiséw, aby wyeliminowac istniejgce watpliwosci interpretacyjne,
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2) przeredagowanie art. 179 8 5 i art. 2373 § 3 Kodeksu pracy, poniewaz ich obecne
brzmienie koliduje z brzmieniem innych przepiséw Kodeksu pracy, przewidujacych
zachowanie przez pracownikéw prawa do wynagrodzenia,

3) doprecyzowanie art. 1781, art. 179 § 4, art. 230 i art. 231 Kodeksu pracy w zakresie
sposobu ustalania wysokoS$ci dodatku wyréwnawczego.

2.2.1. Konieczne jest wprowadzenie do Kodeksu pracy przepisow okre$lajagcych zasady
ustalania wynagrodzenia za prace w przypadku, gdy za pozostatg cze$¢ miesigca
pracownikowi nie przystuguje wynagrodzenie za prace, ale np. tzw. wynagrodzenie
gwarancyjne (m.in. wynagrodzenie za czas choroby, wynagrodzenie za czas
zwolnienia od pracy), badz gdy za cze$¢ miesigca pracownikowi nie przystuguje
jakiekolwiek wynagrodzenie (np. w razie korzystania z urlopu wychowawczego,
bezptatnego lub zwolnienia od pracy bez zachowania prawa do wynagrodzenia).

W obecnym stanie prawnym przepisy Kodeksu pracy ustanawiajg jedynie zasade, iz
wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang. Za czas niewykonywania pracy
pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko wowczas, gdy przepisy prawa
pracy tak stanowig (art. 80 Kodeksu pracy). Ponadto, ustanawiajgc konkretne
zwolnienia od pracy, przepisy te przewiduja (badz nie) zachowanie przez pracownika
prawa do wynagrodzenia za prace.

Sposdb obliczania wynagrodzenia pracownika w okresie zwolnienia go od pracy (tzw.
Swiadczenia gwarancyjnego) ustalaja odrebne przepisy rangi ustawowej, np. ustawa z
dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w
razie choroby i macierzyistwa (Dz. U. z 2010 r. Nr 77, poz. 512, z p6zn. zm.) oraz
podustawowej (miedzy innymi ww. rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z dnia 29 maja 1996 r.).

Nie ma natomiast przepisdw rangi ustawowej, ktére by okreSlaty, w jaki sposéb
powinno by¢ ustalone wynagrodzenie pracownika za prace za cze$¢ miesigca. Nalezy
uznac, ze taka norma powinna mie¢ range ustawowg. Tymczasem w obecnym stanie
prawnym takie normy sg zawarte w przepisach § 11 i 12 rozporzadzenia. Przepisy te,
poza tym, iz nie majg wiasciwej rangi ze wzgledu na swoja tematyke, wykraczajg poza
obecne upowaznienie ustawowe zawarte w art. 297 Kodeksu pracy, a ponadto, w
zakresie § 11 rozporzadzenia, kolidujg z art. 80 Kodeksu pracy.

Przepis 8§ 11 rozporzadzenia okre$la zasady obliczania wynagrodzenia, ustalonego w
stawce miesiecznej w statej wysokosci, za przepracowang cze$¢ miesigca, jezeli
pracownik za pozostatg cze$¢ tego miesigca otrzymat wynagrodzenie okre$lone w art.
92 Kodeksu pracy (wynagrodzenie za czas choroby) albo zasitek przewidziany w
przepisach o Swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa lub w przepisach o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow
przy pracy i choréb zawodowych.

Zgodnie z tym przepisem w celu obliczenia tego wynagrodzenia miesieczng stawke
wynagrodzenia dzieli sie przez 30 i otrzymang kwote mnozy przez liczbe dni
wskazanych w zaswiadczeniu lekarskim o czasowej niezdolno$ci pracownika do pracy
wskutek choroby. Tak obliczong kwote wynagrodzenia odejmuje sie od
wynagrodzenia przystugujgcego za caty miesigc.

Przyjeta w tym przepisie metodologia ustalania wynagrodzenia za prace za czes¢
miesigca wynika z faktu, ze zarowno wynagrodzenie za czas choroby, jak i zasitek
chorobowy (oraz inne zasitki przewidziane w powolanych wyzej przepisach)
przystuguja za kazdy dzien niezdolnosci do pracy, nie wytgczajac dni wolnych od
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pracy. Przy czym ilekro¢ przy ustalaniu prawa do zasitku chorobowego lub jego
wysokosci okres jest oznaczony w miesigcach, za miesigc uwaza sie 30 dni.

Natomiast wynagrodzenie za prace przystuguje za prace wykonang, a zatem tylko za
dni (godziny) wykonywania pracy. Wynagrodzenie za prace nie przystuguje natomiast
za dni wolne od pracy (czas nieprzepracowany), chyba ze przepis szczeg6lny stanowi
inaczej.

W zwigzku z powyzszym dochodzi do kolizji § 11 rozporzadzenia z art. 80 Kodeksu
pracy w tych miesigcach, ktére liczg mniej albo wiecej niz 30 dni.

Tytutem przyktadu mozna wskaza¢ dwa przypadki:

- jezeli pracownik otrzyma zaswiadczenie lekarskie o niezdolnosci do pracy na okres
od 1do 28 lutego 2011 r. (i bedzie miat w tym okresie prawo do wynagrodzenia za
czas choroby), to z art. 80 Kodeksu pracy wynika, ze nie ma on prawa do
wynagrodzenia za prace w tym miesigcu, poniewaz nie przepracowat ani jednego dnia
(godziny). Jednakze zastosowanie § 11 rozporzadzenia jest rownoznaczne z
naliczeniem pracownikowi takiego wynagrodzenia za 2 dni,

- jezeli pracownik otrzyma zaswiadczenie lekarskie o niezdolnosci do pracy na okres
od 1do 30 stycznia 2011 r. (i bedzie miat w tym okresie prawo do wynagrodzenia za
czas choroby), a 31 stycznia 2011 r. bedzie $wiadczyt prace, to z art. 80 Kodeksu
pracy wynika, ze ma on prawo do wynagrodzenia z prace w tym dniu. Jednakze
zastosowanie § 11 rozporzgdzenia spowoduje nienaliczenie pracownikowi takiego
wynagrodzenia za przepracowany dzien.

Z tego wzgledu, ze przepis art. 80 Kodeksu pracy ustanawia zasade ustalania
wynagrodzenia za prace, a przepis 8 11 rozporzadzenia jedynie technike obliczania
wynagrodzenia, nalezy uznac, ze przepis ten powinien realizowac zasade wynikajacg
z art. 80 Kodeksu pracy, w kazdym konkretnym przypadku, a nie tylko w sytuacji,
gdy miesiagc, w ktérym przypadta np. choroba pracownika, liczy 30 dni.
Proponuje sie zatem przyjecie takiej techniki, aby w tego typu przypadkach
wynagrodzenie pracownika za przepracowang cze$¢ miesigca byto ustalane za kazdg
godzine pracy. Technika ta byfaby przy tym stosowana nie tylko do ustalania
wysokosci wynagrodzenia pracownika w przypadku, gdy pracownikowi za pozostatg
cze$¢ miesigca przystuguje prawo do zasitku z ubezpieczenia spotecznego, ale we
wszystkich innych przypadkach, gdy z réznych wzgledéw i w réznych sytuacjach
faktycznych pracownikowi za cze$¢ miesigca nie przystuguje wynagrodzenie za
wykonywang prace.
Nalezy podkresli¢, ze konieczne jest ustalenie techniki, o ktérej mowa wyzej, tylko w
przypadku wynagrodzenia ustalonego w stawce miesiecznej w statej wysokosci. W
przypadku wynagrodzenia ustalonego w stawce godzinowej stawka ta jest znana, a w
przypadku innych systeméw wynagradzania (np. akordowego, prowizyjnego)
pracownikowi przystuguje takie wynagrodzenie, jakie wypracowat przez cze$¢
miesigca.
Proponuje sie zatem wprowadzenie do Kodeksu pracy regulacji, z ktérej wynikatoby,
ze wynagrodzenie ustalone w stawce miesiecznej w statej wysokosci za
przepracowang czes$¢ miesigca, jezeli pracownik w tym miesigcu byt nieobecny w
pracy i za czas tej nieobecnosci nie zachowuje prawa do wynagrodzenia za prace
oblicza sie:

1) dzielgc takie wynagrodzenie przez liczbe godzin przypadajgcych do

przepracowania w danym miesigcu, obliczong zgodnie z art. 130 Kodeksu

pracy,
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2) mnozac otrzymang kwote przez liczbe godzin przepracowanych przez
pracownika.

Stosowanie takiej samej techniki jest uzasadnione, jezeli:

1) za czas zwolnienia od pracy albo za czas niewykonywania pracy pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia,

2) okres pozostawania pracownika w stosunku pracy nie obejmuje pethego miesigca.

Nalezy zaznaczy¢, ze obecnie podobna technika ustalania wynagrodzenia za prace za
przepracowang cze$¢ miesigca jest stosowana, zgodnie z § 12 rozporzadzenia, jezeli:

- pracownik w danym miesigcu byt nieobecny w pracy z innych przyczyn niz
niezdolno$¢ do pracy spowodowana chorobg i za czas tej nieobecnosci nie zachowuje
prawa do wynagrodzenia,

- okres pozostawania pracownika w stosunku pracy nie obejmuje petnego miesiaca.
Merytoryczng zmiang jest zatem dookreSlenie, w zwigzku 2z watpliwoSciami
interpretacyjnymi  wystepujagcymi na tle tego przepisu, iz przy obliczaniu
wynagrodzenia za przepracowang cze$¢ miesigca uwzgledniany jest wymiar czasu
pracy wynikajagcy z art. 130 Kodeksu pracy. Na tle tego przepisu, ktory w obecnym
brzmieniu ogranicza sie do stwierdzenia, iz ,,miesieczng stawke wynagrodzenia dzieli
sie przez liczbe godzin przypadajagcych do przepracowania w danym miesigcu”,
wyrazana jest bowiem watpliwo$é, czy chodzi o liczbg godzin wynikajaca z art. 130
Kodeksu pracy czy tez liczbe godzin wynikajaca z rozktadu czasu pracy pracownika.

Ze wzgledu na problematyke, ktorg ma regulowa¢ ten przepis (obliczanie
wynagrodzenia za przepracowang cze$¢ miesigca) proponuje sie jego umieszczenie
bezposrednio po przepisie art. 80 Kodeksu pracy.

2.2.2. Proponuje sie zmieni¢ brzmienie art. 179 § 5 Kodeksu pracy, ktéry okre$la uprawnienia
pracownic w cigzy lub karmigcych dziecko piersig zatrudnionych przy pracach
wzbronionych im ze wzgledu na ich stan.

W obecnym brzmieniu z przepisu tego wynika, ze pracownica w okresie zwolnienia z
obowiazku Swiadczenia pracy zachowuje prawo do dotychczasowego wynagrodzenia.
Celem nadania nowego brzmienia temu przepisowi jest jedynie skorelowanie jego
brzmienia z brzmieniem innych przepisow Kodeksu pracy przewidujgcych
zachowanie przez pracownika prawa do wynagrodzenia za czas niewykonywania
pracy (art. 10318 3, art. 148, art. 185 § 2, art. 210 § 3, art. 229 § 3, art. 237lla § 3, art.
237138 2 i art. 257).

Proponuje sie zatem, aby z przepisu tego wprost wynikato, ze pracownica za czas
zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy zachowuje prawo do wynagrodzenia.

2.2.3. Proponuje sie takze doprecyzowac art. 2373 § 3 Kodeksu pracy. Z przepisu tego w
obecnym brzmieniu wynika tylko, iz szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy, odbywajg sie w czasie pracy i na koszt pracodawcy.

Oczywistg konsekwencja tego, iz szkolenia musza sie odbywaé w czasie pracy jest to,
ze pracownik zachowuje za czas tych szkolen prawo do wynagrodzenia. Taka
wyktadnia tego przepisu nie jest kwestionowana w doktrynie, ani w praktyce.
Jednakze celowe bytoby dookreslenie tego wprost w przepisie, przez jego
uzupeinienie o stwierdzenie, ze za czas niewykonywania pracy w zwigzku ze
szkoleniami pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.
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Tym samym w przepisie tym zastosowana zostataby taka sama konstrukcja, jak w
pozostatych przepisach Kodeksu pracy, przewidujgcych zachowanie przez pracownika
prawa do wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy (art. 10318 3, art. 148, art.
185 § 2, art. 210 § 3, art. 229 § 3, art. 237lla § 3, art. 23713 8§ 2 i art. 257 Kodeksu

pracy).

ZarObwno zmiana zaproponowana w punkcie 2.2.2, jak i w niniejszym punkcie, sg
uzasadnione takze ze wzgledu na nadanie nowego brzmienia upowaznieniu do
wydania aktu wykonawczego w sprawie sposobu obliczania wynagrodzenia za czas
zwolnienia od pracy oraz za czas niewykonywania pracy, gdy przepisy przewidujg
zachowanie przez pracownika za taki czas prawa do wynagrodzenia (szczegOtowe
omoOwienie w pkt 3.2). Celowe jest, by brzmienie upowaznienia (i aktu
wykonawczego) byto spdjne z przepisami Kodeksu pracy, ktére przewidujg prawo
pracownika do wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy i za czas niewykonywania

pracy.

2.2.4. Proponuje sie doprecyzowanie art. 1781 art. 179 § 4, art. 230 i art. 231 Kodeksu pracy
w zakresie sposobu ustalania wysokosci dodatku wyréwnawczego przystugujacego
pracownikom przeniesionym do innej pracy. Obecnie sposob ustalania wysokosci tego
dodatku jedynie w sposdb posredni wynika z powotanych przepisow Kodeksu pracy.
Natomiast wprost jest on okre$lony przepisem § 7 ust. 1 rozporzadzenia, z ktérego
wynika, ze dodatek wyréwnawczy do wynagrodzenia stanowi roznice miedzy
wynagrodzeniem z okresu poprzedzajacego przeniesienie a wynagrodzeniem po
przeniesieniu pracownika do innej pracy.

Ze wzgledu na to, iz norma ta ma charakter ustawowy, wptywa bowiem na poziom
uprawnien ptacowych pracownika przeniesionego do innej pracy - proponuje sie jej
zamieszczenie w ww. przepisach Kodeksu pracy, bez wprowadzania zmian
merytorycznych dotyczacych istoty dodatku wyréwnawczego. Swiadczenie to ma
rekompensowac¢ pracownikowi utrate czesSci wynagrodzenia w zwigzku ze zmiang
pracy, a zatem jego wysoko$¢ powinna by¢ weryfikowana wraz ze zmiang wysokosci
wynagrodzenia naleznego po przeniesieniu.

2.3. Przepisy merytoryczne w zakresie Swiadectwa pracy

W obecnym stanie prawnym regulacje prawne dotyczace $wiadectwa pracy znajdujg sie
w Kodeksie pracy (art. 97 - 99) oraz w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie szczegOtowej tresci Swiadectwa pracy oraz sposobu i
trybu jego wydawania i prostowania.

Przepisy Kodeksu pracy reguluja:

- przypadki, w ktorych pracodawca jest obowigzany wyda¢ Swiadectwo pracy (art. 97 § 1
-8n,

- ramowa tre$¢ Swiadectwa pracy (art. 97 § 2),

- w niewielkim zakresie - tryb i spos6b prostowania $wiadectwa pracy oraz terminy na
dokonanie czynnosci z tym zwigzanych (art. 97 § 21i 3),

- roszczenia pracownika w razie niewywigzania sie pracodawcy z obowigzku wydania w
terminie prawidtowego Swiadectwa pracy (art. 99).

Natomiast przepisy rozporzadzenia okreslaja:
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- szczegOtowa tres$¢ i termin wydania oraz doreczenia Swiadectwa pracy,

- krag 0s6b upowaznionych do odebrania $wiadectwa pracy,

- szczegOtowy tryb i spos6b prostowania Swiadectwa pracy oraz terminy na dokonanie
czynnosci z tym zwigzanych.

Ponadto zatacznik do rozporzadzenia zawiera pomocniczy wzo6r $wiadectwa pracy wraz z
objasnieniem sposobu jego wypetniania.

W zakresie tej problematyki niezbedne jest:

1

2)
3)

doprecyzowanie obecnych przepiséw Kodeksu pracy i wyeliminowanie istniejgcych
luk prawnych,

podniesienie czesci przepiséw rozporzadzenia do rangi ustawowej,

uporzadkowanie przepiséw przez stworzenie kompleksowych regulacji dotyczacych
sporzadzania, wydawania i prostowania $wiadectwa pracy w Kodeksie pracy.

W zwigzku z powyzszym proponuje sie nastepujgce zmiany w Kodeksie pracy w zakresie
dotyczacym sporzadzania, wystawiania i prostowania $wiadectwa pracy:

1

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

natozenie na pracodawce obowigzku sporzadzenia Swiadectwa pracy (obecne przepisy
naktadaja tylko obowigzek wydania pracownikowi takiego $wiadectwa),
doprecyzowanie przepisu okreSlajagcego  ramowag tre$¢  Swiadectwa pracy,
stanowigcego podstawe dla okreslenia szczegétowej tresci Swiadectwa w
rozporzadzeniu wykonawczym,

natozenie na pracodawce obowigzku pouczenia o przystugujgcym pracownikowi
prawie wystgpienia z wnioskiem o sprostowanie $wiadectwa pracy do pracodawcy, a
gdy wniosek nie zostanie uwzgledniony - o prawie odwotania sie do sadu pracy,
przeniesienie z rozporzadzenia do Kodeksu pracy przepiséw okreSlajacych zasady
wydawania i doreczania Swiadectwa pracy w réznych sytuacjach faktycznych,
okre$lenie terminu na zgtoszenie przez pracownika wniosku o zamieszczenie w
Swiadectwie pracy dodatkowych informacji (dotyczacych wynagrodzenia pracownika
i uzyskanych przez niego kwalifikacji) wraz z okresleniem formy tego wniosku,
przeniesienie z rozporzadzenia do Kodeksu pracy regulacji dotyczacych sporzadzania i
wydawania $wiadectwa pracy w razie Smierci pracownika oraz okreslenie terminu na
zgtoszenie wniosku o wydanie Swiadectwa pracy przez czionka rodziny zmartego
pracownika lub jego spadkobierce i formy takiego wniosku,

natozenie na sad pracy orzekajagcy o odszkodowaniu dla pracodawcy w zwigzku z
nieuzasadnionym rozwigzaniem przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia
na podstawie art. 55 § 1J Kodeksu pracy obowiagzku zobowigzania pracownika do
przedtozenia pracodawcy $wiadectwa pracy celem jego sprostowania,

szczegbtowe okreslenie trybu dokonywania sprostowania swiadectwa pracy (terminéw
na dokonanie czynnosci z tym zwigzanych, formy wnioskéw i pism w tej sprawie,
sposobOow dokonania sprostowania - zrdéznicowanych w zalezno$ci od przyczyny
uzasadniajgcej sprostowanie).

2.3.1. Do Kodeksu pracy nalezy wprowadzi¢ przepis, z ktérego wynikat bedzie obowigzek

sporzadzenia $wiadectwa pracy. W obecnym stanie prawnym art. 97 § 1 - § 13
Kodeksu pracy przewidujg obowigzek wydania pracownikowi $wiadectwa, z czego
tylko posrednio wynika, ze musi by¢é ono uprzednio sporzadzone. Celowe jest
uporzadkowanie tej kwestii.

W tym celu nalezy przeredagowac art. 97 § 1 - § 13 Kodeksu pracy tak, by wynikat z
nich wprost obowigzek pracodawcy sporzadzenia $wiadectwa pracy w zwigzku z
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2.3.2.

rozwigzaniem albo wygasnieciem stosunku pracy, a takze w przypadkach, gdy
pracodawca ma obowigzek wyda¢ zbiorcze Swiadectwo pracy (art. 97 § 118 12
Kodeksu pracy), badZ swiadectwo pracy na wniosek pracownika (art. 97 § 13 Kodeksu
pracy) - obowigzek jego sporzadzenia w dniu, w ktéorym uptywa termin na wydanie
takiego Swiadectwa.

Kolejng kwestig uregulowang w przepisach dotyczacych swiadectwa pracy powinna
by¢ tre$¢ Swiadectwa pracy. Obecne regulacje w tym zakresie zawiera art. 97 § 2
Kodeksu pracy. Przepis ten nie okresla wyczerpujgco ramowej treSci Swiadectwa
pracy, koniecznej ze wzgledu na cele jakim Swiadectwo stuzy.

W obecnym stanie prawnym Swiadectwo pracy stuzy nie tylko ustaleniu uprawnien
pracowniczych w kolejnych stosunkach pracy oraz uprawnien z ubezpieczenia
spotecznego, ale i uprawnien 0s6b bezrobotnych (przede wszystkim zwigzanych z
prawem do zasitku dla bezrobotnych), co powinno zosta¢ uwzglednione przy
formutowaniu nowego brzmienia przepisu.

Ponadto watpliwosci interpretacyjne budzi pojecie ,trybu rozwigzania stosunku
pracy”. Nie jest jasne, czy w Swiadectwie pracy nalezy powota¢ tylko odpowiedni
punkt art. 30 Kodeksu pracy, czy takze np. odpowiedni przepis art. 52, 53 albo 55
Kodeksu pracy oraz art. 1 albo art. 10 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikéw (Dz. U. Nr 90, poz. 844, z pbézn. zm.). Natomiast uzywane pojecie
»okolicznos$ci” wygasniecia stosunku pracy nalezy uznac za potoczne. Celowe bytoby
zatem doprecyzowanie, iz w S$wiadectwie pracy (oprécz informacji wymaganych
zgodnie z obecnym brzmieniem przepisu) powinna zosta¢ zamieszczona informacja
dotyczaca podstawy prawnej i trybu rozwigzania stosunku pracy albo podstawy
prawnej wygasniecia stosunku pracy.

Na gruncie tego przepisu istnieje takze luka prawna. Wprawdzie pracodawca na
zadanie pracownika jest obowigzany poda¢ informacje o wysokosci i skfadnikach
wynagrodzenia za prace oraz uzyskanych kwalifikacjach, ale nie zostat okreslony
zaden termin, w  ktérym pracownik powinien zwréci¢ sie do pracodawcy o
zamieszczenie takze tych informacji w Swiadectwie pracy. Samo pojecie ,,zadania”
takze budzi¢ watpliwosci w praktyce. Dlatego proponuje sie wprowadzenie obowigzku
zamieszczenia przez pracodawce tych informacji na pisemny wniosek pracownika,
zgtaszany pracodawcy w terminie nie krotszym niz 5 dni przed terminem wydania
Swiadectwa pracy.

W zwigzku z powyzszym proponuje sie, aby doprecyzowac art. 97 § 2 Kodeksu pracy

w zakresie tresci $wiadectwa pracy. W Swiadectwie pracy powinny by¢ zamieszczane:

1) informacje dotyczace okresu (okreséw) zatrudnienia, rodzajow wykonywanej
pracy, zajmowanych stanowisk, podstawy prawnej i trybu rozwigzania stosunku
pracy albo podstawy prawnej wygasniecia stosunku pracy,

2) inne informacje niezbedne do ustalenia uprawnienn pracowniczych, uprawnien
0s0b bezrobotnych i uprawnien z ubezpieczenia spotecznego,

3) wzmianka o0 zajeciu wynagrodzenia za pracg, w mys$l przepisdw o postepowaniu
egzekucyjnym,

4) informacje o wysokosci i skfadnikach wynagrodzenia za prace oraz uzyskanych
kwalifikacjach - na pisemny wniosek pracownika, ztozony w terminie nie
krotszym niz 5 dni przed terminem wydania Swiadectwa pracy.
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2.3.3.

2.3.4.

2.3.5.

2.3.6.

Konieczne jest wprowadzenie do Kodeksu pracy przepisu nakladajgcego na
pracodawce obowigzek pouczenia pracownika o przystugujagcym mu prawie
wystgpienia z wnioskiem o sprostowanie $wiadectwa pracy do pracodawcy, a gdy
wniosek nie zostanie uwzgledniony - o prawie odwotania sie do sagdu pracy.

W obecnym stanie prawnym pracodawca nie ma takiego obowigzku ustawowego.

Prawo pracownika do wystapienia o sprostowanie $wiadectwa pracy wynika wprost z
art. 97 § 21Kodeksu pracy, natomiast obowigzek pracodawcy pouczenia pracownika o
tych uprawnieniach - wytgcznie z pomocniczego wzoru $wiadectwa pracy, bedacego
zatgcznikiem do rozporzadzenia.

Proponuje sie zatem, aby w Swiadectwie pracy zawarte bylo pouczenie o prawie
wystgpienia z wnioskiem o sprostowanie $wiadectwa pracy w terminie 7 dni od dnia
otrzymania S$wiadectwa pracy, a w razie nieuwzglednienia tego wniosku przez
pracodawce - o prawie do wystgpienia o0 sprostowanie Swiadectwa pracy do sadu
pracy, w terminie 7 dni od dnia otrzymania zawiadomienia o odmowie sprostowania
Swiadectwa przez pracodawce.

W dalszej kolejnosci konieczne jest wprowadzenie do Kodeksu pracy przepisu, z
ktérego wynika, iz pracodawca wydaje Swiadectwo pracy pracownikowi lub osobie
upowaznionej przez pracownika na pismie do odbioru $wiadectwa pracy. Obecnie
przepis tej treSci znajduje sie w rozporzadzeniu (8 2 ust. 1), jest to jednakze przepis
rangi ustawowej. Proponuje sie przy tym zrezygnowac z zastrzezenia, ze powinno to
nastagpi¢ niezwtocznie. Wystarczajace jest okreslenie, ze powinno to nastgpi¢ w dniu
rozwigzania albo wygasniecia stosunku pracy.

Nie zawsze wydanie pracownikowi lub osobie upowaznionej $wiadectwa pracy w dniu

ustania stosunku pracy jest mozliwe. Dlatego proponuje sie utrzymac¢ wyjatek od tej
zasady, przewidziany w 8 2 ust. 2 rozporzadzenia. Celowa jest jednak rezygnacja z
doprecyzowania sposobu doreczania $wiadectwa pracy w takim przypadku - jest to
bowiem kwestia drugorzedna, ktéra nie powinna by¢ regulowana przepisami rangi
ustawowej. Natomiast konieczne jest doprecyzowanie, iz przyczyny, dla ktérych
pracodawca nie moze wyda¢ pracownikowi $wiadectwa pracy w dniu rozwigzania
albo wygasniecia stosunku pracy, sg natury obiektywnej. Wydawanie Swiadectwa
pracy po dniu rozwigzania albo wygasniecia stosunku pracy powinno by¢ bowiem
wyjatkiem, a nie regulg. Zasadne jest zapewnienie pracownikowi mozliwosci jak
najszybszego uzyskania Swiadectwa pracy np. w celu jego przedstawienia kolejnemu
pracodawcy, organowi emerytalnemu albo w urzedzie pracy.

Proponuje sie zatem wprowadzi¢ do Kodeksu pracy przepis, zgodnie z ktorym, jezeli z
przyczyn obiektywnych wydanie $wiadectwa pracy w dniu rozwigzania albo
wygasniecia stosunku pracy nie jest mozliwe, pracodawca moze doreczy¢ Swiadectwo
pracy w terminie pdzniejszym, nie przekraczajagcym 7 dni od dnia ustania stosunku
pracy, a w przypadku wydawania zbiorczego $wiadectwa pracy (art. 97 § 11i § 12
Kodeksu pracy), badz Swiadectwa pracy na podstawie art. 97 § |3 Kodeksu pracy - w
ciggu 7 dni od dnia, w ktorym uptywa termin na wydanie takiego $wiadectwa.

W przypadku Smierci pracownika stosunek pracy wygasa. Takze to zdarzenie
powoduje, ze w mysl art. 97 8 1 Kodeksu pracy pracodawca jest obowigzany wydac
Swiadectwo pracy. Woweczas jednak powinien je wigczy¢ do akt osobowych zmartego
pracownika. Z wnioskiem o wydanie przez pracodawce S$wiadectwa pracy moze
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2.3.7.

2.3.8.

wystgpi¢ cztonek rodziny zmartego pracownika, a takze inna osoba bedaca
spadkobiercg tego pracownika. Wynika to obecnie z § 3 rozporzadzenia.

Kwestia osoby uprawnionej do otrzymania $wiadectwa pracy po zmartym pracowniku
powinna jednak zosta¢ uregulowana w Kodeksie pracy, a nie w rozporzadzeniu
wykonawczym. Konieczne jest takze ustawowe okreslenie:

- formy wniosku oraz

- terminu, w ktérym pracodawca powinien dopetni¢ swojego obowigzku wydania
Swiadectwa pracy.

Proponuje sie zatem wprowadzenie do Kodeksu pracy przepisu, zgodnie z ktorym w
przypadku $mierci pracownika pracodawca wydaje Swiadectwo pracy tylko na
pisemny wniosek cztonka rodziny zmartego pracownika lub jego spadkobiercy w
terminie 7 dni od dnia ztozenia wniosku.

Celowe jest zachowanie regulacji obecnie zawartej w art. 97 § 1 zd. 2 Kodeksu pracy,
zgodnie z ktéorym wydanie S$wiadectwa pracy nie moze by¢ uzaleznione od
uprzedniego rozliczenia sie pracownika z pracodawca.

Proponuje sie, by powyzsza regulacja zostata umieszczona w odrebnej jednostce
redakcyjnej, po przepisach z ktérych wynika, Kkiedy aktualizuje sie obowigzek
pracodawcy wydania Swiadectwa pracy, jakie informacje podlegajg wykazaniu w
Swiadectwie oraz jakie osoby sguprawnione do odbioru $wiadectwa.

Kolejng kwestig, ktdra wymaga kompleksowego uregulowania w przepisach Kodeksu
pracy jest prostowanie Swiadectw pracy. Obecnie szczatkowe regulacje w tym zakresie
zawarte sg w art. 97 8 21i § 3 Kodeksu pracy, a szczeg6towe przepisy w 8 5 - 7
rozporzadzenia, przy czym przepisy zawarte w rozporzadzeniu nie majg umocowania
w przepisach Kodeksu pracy.

Nalezy uzna¢, ze przepisy w tym zakresie powinny mie¢ range ustawowag, dlatego
proponuje sie ich wprowadzenie do Kodeksu pracy. W zwigzku z tym mozliwe bedzie
takze uporzadkowanie tych przepisow, tj. stworzenie katalogu okolicznosci, w ktérych
pracodawca wydaje pracownikowi nowe Swiadectwo pracy i okoliczno$ci, w ktérych
pracodawca jest obowigzany jedynie uzupetni¢ wcze$niej wydane pracownikowi
Swiadectwo.

Proponuje sig, aby co do zasady sprostowanie polegato na wydaniu bylemu
pracownikowi nowego S$wiadectwa pracy z aktualng datg. Tylko w sytuacji
prawomocnego orzeczenia sadu pracy o przywréceniu pracownika do pracy lub
przyznaniu mu odszkodowania z tytulu niezgodnego z przepisami prawa
wypowiedzenia umowy o prace lub jej rozwigzania bez wypowiedzenia pracodawca
bytby obowigzany uzupetnié tres¢ wydanego mu uprzednio $wiadectwa pracy o
dodatkowg informacje o tym orzeczeniu. Nie dotyczytoby to jednak orzeczenia
wydanego w zwigzku z naruszeniem przez pracodawce przepisow dotyczgcych
rozwigzania umowy 0 prace bez wypowiedzenia z winy pracownika. W tym
przypadku konieczne bytoby wydanie nowego $wiadectwa pracy.

Okreslone zostang takze terminy:

- dla pracownika - na ztozenie wniosku o sprostowanie $wiadectwa pracy oraz na
wystagpienie do sadu pracy (jezeli pracodawca odmdwi sprostowania $wiadectwa),

- dla pracodawcy - na poinformowanie pracownika o odmowie sprostowania
Swiadectwa pracy oraz na wydanie nowego $wiadectwa pracy.
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W obecnym stanie prawnym istnieje takze luka prawna, ktéra wymaga
wyeliminowania. Dotyczy ona sytuacji, gdy pracownik rozwigzat z pracodawcy
umowe o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 8 11 Kodeksu pracy, a
nastepnie zapadto prawomocne orzeczenie sadu pracy o odszkodowaniu na rzecz
pracodawcy z tytutu nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika umowy. Z § 7
rozporzadzenia wynika, ze w takim przypadku pracownik jest obowigzany przedtozyc
pracodawcy wydane mu Swiadectwo pracy w celu uzupetnienia tresci tego Swiadectwa
o informacje o wydanym orzeczeniu sadu pracy, a w razie niespetnienia tego
obowiazku przez pracownika, pracodawca ma prawo wezwaé pracownika do
niezwiocznego przedtozenia Swiadectwa pracy w celu zamieszczenia w nim takiej
informacji. Pracodawca nie ma jednak dalej idacych uprawnien, jezeli wezwanie nie
sktoni pracownika do przedtozenia Swiadectwa pracy.

Z tego powodu proponuje sie uzupetnienie art. 612 Kodeksu pracy o przepis, z ktérego
wynikatoby, ze sad pracy, orzekajagc o odszkodowaniu, zobowigzuje pracownika do
przedtozenia pracodawcy $wiadectwa pracy, w terminie 3 dni od uprawomocnienia sie
orzeczenia. Umozliwitoby to pracodawcy zamieszczenie w Swiadectwie pracy
informacji o tym orzeczeniu.

Natomiast bezposrednio po regulacjach dotyczacych sporzadzania i wydawania

Swiadectwa pracy proponuje sie zamieszczenie przepiséw regulujagcych kompleksowo

problematyke prostowania $wiadectw pracy. Proponowane przepisy merytorycznie nie

odbiegajg w istotny sposéb od obecnych regulacji, proponuje sie jedynie ich

doprecyzowanie oraz uporzadkowanie.

Proponuje sie zatem, aby - tak jak dotychczas - pracownik miat prawo wystapi¢ do

pracodawcy z wnioskiem o sprostowanie Swiadectwa pracy w terminie 7 dni od dnia

otrzymania $wiadectwa pracy. Celowe jest jednak wprowadzenie wymogu pisemnej

formy takiego wniosku.

Proponuje sie nastepnie, aby pracodawca, w ciggu 7 dni od otrzymania wniosku:

1) w razie uwzglednienia wniosku - wydawat nowe $wiadectwo pracy,

2) w razie nie uwzglednienia wniosku - zawiadamiat pracownika na pismie o
odmowie sprostowania $wiadectwa pracy.

Obecnie regulacje te zawarte sg w § 5 ust. 1 rozporzadzenia. Proponuje sie ich

przeniesienie do Kodeksu pracy bez merytorycznych zmian, a jedynie

przeredagowujac przepis.

W razie nieuwzglednienia wniosku o sprostowanie S$wiadectwa pracy pracownik
powinien mie¢ - tak jak dotychczas - prawo wystgpienia do sadu pracy. Jednakze w
miejsce Zzadania sprostowania proponuje sie prawo wystgpienia o sprostowanie
Swiadectwa pracy. Celowe jest takze zachowanie obecnego 7-dniowego terminu od
dnia otrzymania zawiadomienia przez pracownika o odmowie sprostowania
Swiadectwa pracy na dokonanie tej czynno$ci (co obecnie wynika z art. 97 § 2°
Kodeksu pracy).

Celowe jest zachowanie regulacji zawartej obecnie w 8§ 5 ust. 2 rozporzadzenia, ktora
okre$la termin na wydanie pracownikowi nowego S$wiadectwa pracy w razie
uwzglednienia przez sad pracy powddztwa pracownika o sprostowanie $wiadectwa
pracy. Taka norma powinna mieé charakter ustawowy.

Zatem proponuje sie zamieszczenie w Kodeksie pracy przepisu, z ktérego wynikatoby,
ze w razie uwzglednienia przez sad pracy powoOdztwa pracownika o sprostowanie
Swiadectwa pracy, pracodawca wydaje pracownikowi nowe $wiadectwo pracy, nie
p6Zniej niz w terminie 3 dni od dnia uprawomocnienia sie orzeczenia w tej sprawie.
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Zasadne jest takze stworzenie w Kodeksie pracy katalogu okolicznosci, w ktorych
pracodawca uzupetnia tre$¢ wydanego pracownikowi S$wiadectwa pracy. Takie
regulacje zawarte sg obecnie w 8§ 5 ust. 3 i § 7 rozporzadzenia. Ich podniesienie do
rangi ustawowej nie bedzie sie wigzato ze zmianami merytorycznymi, a jedynie
redakcyjnymi.

W Kodeksie pracy powinien zatem zosta¢ zamieszczony przepis, zgodnie z ktoérym

pracodawca jest obowigzany uzupetnié tres¢ wydanego Swiadectwa pracy o:

1) informacje o prawomocnym orzeczeniu sgdu pracy przywracajgcym pracownika
do pracy albo zasgdzajgcym odszkodowanie w razie nieuzasadnionego lub
niezgodnego z prawem rozwigzania umowy 0 prace za wypowiedzeniem albo
niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia,

2) informacje prawomocnym orzeczeniu sadu pracy o odszkodowaniu na rzecz
pracodawcy z tytutu nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika umowy o
prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 11Kodeksu pracy.

Proponowang zmiang merytoryczng jest natomiast nalozenie na pracodawce

obowigzku uzupetnienia $wiadectwa pracy w takiej sytuacji w terminie 3 dni od

przedtozenia przez pracownika Swiadectwa pracy. Obecne przepisy nie okreslajg w

zaden sposob terminu na dokonanie tej czynnosci. W zwiazku z tym, ze pracodawca

ma jedynie zamiesSci¢ w Swiadectwie pracy krotka informacje, termin 3-dniowy nalezy
uznaé za wystarczajacy.

Natomiast proponuje sie, by pracodawca byt obowigzany wyda¢ pracownikowi nowe

Swiadectwo pracy:

1) zawierajgce informacje o rozwigzaniu umowy O prace za wypowiedzeniem
dokonanym przez pracodawce, w przypadku prawomocnego orzeczenia sgdu
pracy, z ktérego wynika, ze rozwigzanie z pracownikiem umowy o0 prace bez
wypowiedzenia z jego winy nastgpito z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu
w tym trybie uméw o prace,

2) w przypadku prawomocnego orzeczenia sadu pracy o odszkodowaniu w razie
niewydania $wiadectwa pracy w terminie lub wydania niewtasciwego $wiadectwa

pracy.

Takze w tym przypadku regulacja w Kodeksie pracy powtarza¢ bedzie obecne
regulacje zawarte w rozporzadzeniu (8 5 ust. 4 i 8 6). Jednakze dodatkowo proponuje
sie natozenie na pracodawce obowigzku wydania nowego $wiadectwa pracy w
terminie 3 dni od uprawomocnienia sie orzeczenia sadu pracy (czyli w takim samym
jak w przypadku, gdy pracodawca wydaje nowe S$wiadectwo pracy wskutek
uwzglednienia powddztwa pracownika o sprostowanie Swiadectwa pracy).

2.4. Przepisy merytoryczne w zakresie usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy i
zwolnien od pracy

Problematyka usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom
zwolnien od pracy nie jest obecnie kompleksowo uregulowana w przepisach Kodeksu
pracy, ani zadnej innej ustawy.

Przepisy Kodeksu pracy ograniczajg sie w tym zakresie do natozenia na pracodawce
obowigzku przyjecia sposobu potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci
w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy. Pracodawca, ktdry jest
obowiazany ustali¢ regulamin pracy powinien takie informacje zamiesci¢ w tym
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regulaminie (art. 1041 § 1 pkt 9 Kodeksu pracy), a pracodawca, ktéry nie ma
obowigzku ustalenia regulaminu, w pisemnej informacji przekazywanej
pracownikowi, nie po6zniej niz w ciggu 7 dni od dnia zawarcia umowy 0 prace,
zgodnie z art. 29 § 3 Kodeksu pracy.

Ponadto przepisy Kodeksu pracy regulujg uprawnienia pracownikéw do uzyskiwania
zwolnien od pracy. Przepisy te rozmieszczone sg w poszczegdllnych dziatach Kodeksu
pracy, regulujagcych konkretne zagadnienia (stosunek pracy, uprawnienia
pracownikéw zwigzane z rodzicielstwem, bezpieczenstwo i higiena pracy).
Uprawnienia pracownikéw do uzyskiwania zwolnien od pracy zawierajg takze inne
ustawy niz Kodeks pracy, regulujace poszczeg6lne obszary zycia spotecznego.

Natomiast szerokie regulacje w tym zakresie zawiera rozporzgdzenie Ministra Pracy i
Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania
nieobecnos$ci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy.

Przepisy tego rozporzadzenia:

- definiujg pojecie przyczyn usprawiedliwiajgcych nieobecno$é pracownika w pracy
8 1),

- okreslajag spos6b usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy przez pracownikéw
(8 2),

- zawierajg katalog dowodow usprawiedliwiajgcych nieobecnos¢ w pracy (8§ 3),

- nakladajg na pracodawce obowigzek zwolnienia pracownika od pracy, jezeli
obowigzek taki wynika ogolnie z przepisow (8 4),

- nakladajg na pracodawce obowigzek zwolnienia pracownika od pracy - w
konkretnych przypadkach, uzasadnionych okre$lonymi okolicznosciami (§ 5 - 15),

- okreslajg, w przypadku ktorych zwolnien od pracy pracownik zachowuje prawo do
wynagrodzenia (8 16 ust. 1),

- w przypadku skorzystania przez pracownika z cze$ci zwolnien od pracy naktadaja
na pracodawce obowigzek wydania zaswiadczenia okreslajagcego wysokos¢
utraconego wynagrodzenia za czas zwolnienia w celu uzyskania przez pracownika
od wiasciwego organu rekompensaty pienieznej z tego tytutu w wysokosSci i na
warunkach przewidzianych w odrebnych przepisach (§16 ust. 2).

Znaczna cze$¢ przepis6w rozporzadzenia reguluje kwestie bedgce materig ustawowa.
Niezbedne jest zatem nadanie tym przepisom rangi ustawowej, tj. przeniesienie ich do
Kodeksu pracy, a w zakresie niektérych zwolnien od pracy - takze do ustaw
wiasciwych ze wzgledu na cel zwolnienia od pracy. Ze wzgledu na charakter Kodeksu
pracy, ustawy zawierajgcej przepisy powszechnego prawa pracy, nie jest bowiem
uzasadnione przenoszenie wszystkich przepisbw wymagajacych nadania im rangi
ustawowej do Kodeksu pracy. Przepisy te powinny znalez¢ sie w tych ustawach, ktore
reguluja poszczegOlne obszary zycia spotecznego (np. zwolnienie od pracy w celu
oddania krwi w ustawie regulujgcej zasady oddawania krwi, zwolnienie od pracy w
celu poddania sie obowigzkowym szczepieniom - w ustawie nakladajgcej obowigzek
poddania sie szczepieniom). Kompleksowa regulacja poszczegélnych zagadnien w
ustawach im wiasciwych ma istotne znaczenie takze dla odbiorcéw norm prawnych i
czytelnosci systemu prawa.

Do Kodeksu pracy proponuje sie zatem przenie$¢ z rozporzadzenia przepisy
naktadajgce na pracodawce obowigzek udzielania zwolnienia od pracy pracownikowi:
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2.4.1.

- w zwigzku z okreSlonymi okolicznosciami (z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia),

- bedacemu cztonkiem rady nadzorczej (bez zachowania prawa do wynagrodzenia),

- ktéry otrzymat wezwanie od organéw administracji publicznej, sadu, prokuratury i
policji (co wigze sie z obowigzkiem pracodawcy wystawienia zaswiadczenia o
utraconym zarobku za czas zwolnienia),

- w celu udzialu w posiedzeniu komisji pojednawczej (z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia).

Pozostate zwolnienia od pracy, zawarte obecnie w rozporzadzeniu, proponuje sie

przenies¢ do ustaw innych niz Kodeks pracy, a wymienionych w punkcie 1 -2

niniejszych zatozen (,,Aktualny stan prawny”). Sg to zwolnienia od pracy pracownika:

1) wezwanego jako Swiadka w postepowaniu kontrolnym prowadzonym przed
Najwyzszg lzbe Kontroli albo powotanego do udziatu w tym postepowaniu w
charakterze specjalisty,

2) bedacego cztonkiem ochotniczej strazy pozarnej,

3) wezwanego do osobistego stawienia sie przed organem wiasciwym w zakresie
powszechnego obowigzku obrony,

4) na czas niezbedny do przeprowadzenia obowigzkowych badan lekarskich i
szczepien ochronnych,

5) bedacego cztonkiem Panstwowej Komisji Badania Wypadkoéw Kolejowych,

6) bedgcego cztonkiem ochotniczej druzyny ratowniczej dziatajacej w brzegowej
stacji ratowniczej Morskiej Stuzby Poszukiwania i Ratownictwa ,,Stuzba SAR”,

7) naczas wykonywania obowigzku $wiadczen osobistych,

8) krwiodawcy.

Z przeniesieniem tych zwolnien od pracy do aktéw prawnych rangi ustawowej beda
sie wigza¢ pewne zmiany. W obecnym stanie prawnym cze$¢ ustaw postuguje sie
bowiem inngterminologig niz uzywana w 1996 r., z ktérego pochodzi rozporzadzenie.
Przyktadowo obecnie ustawa o publicznej stuzbie krwi postuguje sie pojeciem dawcy
krwi, podczas gdy rozporzadzenie naktada na pracodawce obowigzek udzielenia
zwolnienia od pracy pracownikowi bedagcemu krwiodawca.

Ponadto konieczne jest zapewnienie spojnosci przepisow dotyczacych zwolnienn od
pracy z przepisami naktadajgcymi pewne obowigzki na pracownikow. Przyktadowo
obecnie zaden przepis wprost nie uprawnia pracownika do uzyskania zwolnienia od
pracy na czas stawienia sie w sgdzie w charakterze ttumacza, mimo, iz osoba wezwana
w tym charakterze ma ustawowy obowigzek stawienia sie.

Ponadto konieczne jest przeniesienie do Kodeksu pracy regulacji zawartych w
rozporzadzeniu, okreslajacych w jakich przypadkach pracodawca jest obowigzany,
badZ ma prawo uzna¢ nieobecnos$¢ pracownika w pracy za usprawiedliwiong.
Przeniesienie tych przepisow do Kodeksu pracy nie bedzie sie wigzato z istotnymi
zmianami merytorycznymi. Zmiany te bedg mialy charakter przede wszystkim
porzadkujacy i redakcyjny.

Konieczne jest przeniesienie do Kodeksu pracy przepiséw zawartych obecnie w § 15
rozporzadzenia. Przepisy te nakladaja na pracodawce obowigzek udzielania
pracownikom zwolnien od pracy w razie zaistnienia pewnych zdarzen w zyciu
osobistym pracownika, zwigzanych z koniecznoscig zatatwienia pilnych spraw
urzedowych oraz zwiagzanych tradycyjnie z udziatem pracownika w uroczystosciach

25



2.4.2.

2.4.3.

rodzinnych. Natomiast przepis § 16 ust. 1 rozporzgdzenia gwarantuje pracownikom
zachowanie prawa do wynagrodzenia za czas takiego zwolnienia.

Przeniesienie tych regulacji ma na celu wytgcznie nadanie im rangi ustawowej, nie
wigze sie z jakimikolwiek zmianami merytorycznymi.

Proponuje sie zatem, aby pracodawca byt obowigzany zwolnié pracownika od pracy, z

zachowaniem prawa do wynagrodzenia, na czas obejmujacy:

1) 2 dni - w razie $lubu pracownika lub urodzenia sie jego dziecka albo zgonu i
pogrzebu matzonka pracownika lub jego dziecka, ojca, matki, ojczyma lub
macochy,

2) 1 dzien - w razie $lubu dziecka pracownika albo zgonu i pogrzebu jego siostry,
brata, teSciowej, teScia, babki, dziadka, a takze innej osoby pozostajgcej na
utrzymaniu pracownika lub pod jego bezposrednig opieka.

Proponuje sie umieszczenie takiego przepisu w dziale czwartym Kodeksu pracy -
»,Obowigzki pracodawcy i pracownika”, w rozdziale pierwszym - ,Obowigzki
pracodawcy”, bezposrednio po przepisie nakiadajagcym na pracodawce obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi.

Ponadto konieczne jest przeniesienie do Kodeksu pracy przepisu zawartego obecnie w
8 14 rozporzadzenia, naktadajgcego na pracodawce obowigzek zwolnienia od pracy
pracownika bedgcego cztonkiem rady nadzorczej, dziatajgcej u zatrudniajgcego go
pracodawcy. Przeniesienie tego przepisu do Kodeksu pracy nie bedzie sie wigza¢ z
jakimikolwiek zmianami.

Proponuje sie zatem umieszczenie w Kodeksie pracy przepisu, zgodnie z ktoérym
pracodawca bytby obowigzany zwolni¢ od pracy pracownika bedgcego cztonkiem
rady nadzorczej, dziatajacej u zatrudniajgcego go pracodawcy, na czas niezbedny w
celu uczestniczenia w posiedzeniach tej rady.

Przepis taki bytby umieszczony w tej samej jednostce redakcyjnej co zwolnienie od
pracy, o ktorym mowa w punkcie 2.4.1.

Kolejnymi zwolnieniami od pracy, ktére powinny wynika¢ bezposrednio z przepiséw
Kodeksu pracy, sa:

- zwolnienie na czas niezbedny do stawienia sie na wezwanie organu administracji
publicznej, sadu, prokuratury albo policji oraz

- zwolnienie pracownika wezwanego w celu wykonywania czynnosci biegtego lub
tlumacza w postepowaniu administracyjnym, karnym przygotowawczym lub
sadowym.

Obecnie regulacje dotyczace tych zwolnien od pracy zawierajg 8 6 i § 7
rozporzadzenia.

Zmiang redakcyjng, w stosunku do regulacji zawartych w 8 6 rozporzadzenia, jest
zastgpienie pojecia ,,organu administracji rzgdowej lub samorzadu terytorialnego”
tozsamym pojeciem ,,organu administracji publicznej”.

Ponadto w obecnym stanie prawnym nie funkcjonujgjuz kolegia do spraw wykroczen.
Organem prowadzacym postepowanie w sprawach o wykroczenia jest policja. Stad
zmiana w przepisach proponowanych do wprowadzenia do Kodeksu pracy w stosunku
do regulacji zawartych w 86 i § 7 rozporzadzenia.
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Nalezy natomiast odnotowac, iz zagwarantowanie zwolnienia od pracy pracownikowi
wezwanemu w celu wykonywania czynno$ci tlumacza jest istotng zmiang
merytoryczng w stosunku do regulacji zawartej w § 7 rozporzadzenia. Zadne przepisy
nie gwarantujg bowiem obecnie takiego zwolnienia od pracy, mimo, ze zar6wno
przepisy o procedurze cywilnej, jak i karnej umozliwiajg sadowi wezwanie ttumacza
do stawienia sie przed sagdem w okresSlonym terminie. Istnieje zatem luka prawna,
poniewaz obowigzkowi stawienia sie pracownika w tym charakterze na wezwanie
sadu nie odpowiada prawo do uzyskania zwolnienia od pracy w celu wykonywania
czynnosci bedacych przedmiotem wezwania.

Tak jak i w obecnym stanie prawnym, wynikajacym z § 16 ust. 2 rozporzadzenia,
konieczne jest takze natozenie na pracodawce obowigzku wydania pracownikowi
zwolnionemu od pracy w tych okolicznosciach zaswiadczenia okre$lajagcego wysokosé
utraconego wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy.

Wigze sie to z kolejng proponowang zmiang merytoryczng. Mianowicie w obecnym
stanie prawnym istnieje luka prawna dotyczgca sposobu obliczania utraconego
wynagrodzenia pracownika. Jedynie ustawa z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach
sagdowych w sprawach cywilnych w art. 85 ust. 2 zd. 2 okre$la, ze w przypadku
Swiadka pozostajgcego w stosunku pracy przecietny dzienny utracony zarobek oblicza
sie  wedlug zasad obowigzujgcych przy ustalaniu naleznego pracownikowi
ekwiwalentu pienieznego za urlop. Ustawa nie reguluje jednak wprost, w jaki sposob
nalezy oblicza¢ taki zarobek oséb wezwanych do sagdu w innym charakterze niz
Swiadek. W zaden sposOb kwestii sposobu obliczania utraconego zarobku nie reguluja
natomiast przepisy o procedurze karnej, a takze administracyjnej.

Proponuje sie, aby utracone wynagrodzenie pracownika byto obliczane wedtug zasad
obowiazujacych przy ustalaniu wynagrodzenia za czas urlopu wypoczynkowego -
jednolicie w kazdym przypadku, gdy pracownik ma obowigzek stawié sie na czas
niezbedny na wezwanie organu administracji publicznej, sadu, prokuratury albo policji
oraz w celu wykonywania czynnosci biegtego lub tlumacza w postepowaniu
administracyjnym, karnym przygotowawczym lub sadowym. Metoda taka jest juz
przyjeta do obliczania szeregu naleznos$ci ze stosunku pracy przystugujacych
pracownikowi za czas nieobecno$ci w pracy i zwolnien od pracy.

W zwigzku z tym konieczne jest skreslenie zdania drugiego w art. 85 w ust. 2 ustawy z
dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach sgdowych w sprawach cywilnych.

Do Kodeksu pracy nalezy zatem wprowadzi¢ przepis, z ktdrego wynikatoby, ze
pracodawca jest obowigzany zwolni¢ pracownika od pracy na czas niezbedny do
stawienia sie na wezwanie organu administracji publicznej, sadu, prokuratury albo
policji.

Ponadto do Kodeksu pracy nalezy wprowadzi¢ przepis, zgodnie z ktorym pracodawca
jest obowigzany zwolni¢ od pracy pracownika wezwanego w celu wykonywania
czynno$ci biegtego lub tlumacza w postgpowaniu administracyjnym, karnym
przygotowawczym lub sgdowym.

W obu tych przypadkach konieczne jest, aby pracodawca, na pisemny wniosek
pracownika, niezwtocznie wydat mu zaswiadczenie okreSlajace wysoko$¢ utraconego
wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy, obliczonego wedlug zasad
obowigzujacych przy ustalaniu wynagrodzenia za czas urlopu wypoczynkowego.
Przepisy te, podobnie jak przepisy, o ktérych mowa w punktach 2.4.1 i 2.4.2, powinny
zosta¢ umieszczone w dziale czwartym Kodeksu pracy - ,,Obowigzki pracodawcy i
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pracownika”, w rozdziale pierwszym - ,,Obowigzki pracodawcy”, bezposrednio po
przepisie naktadajacym na pracodawce obowigzek przeciwdziatania mobbingowi.

2.4.4. Ostatnim zwolnieniem od pracy, ktére powinno by¢ umocowane w przepisach Kodeksu
pracy, jest zwolnienie przystugujgce pracownikowi w zwigzku z udziatem w
posiedzeniu  komisji pojednawczej i w postepowaniu pojednawczym. Obecnie
regulacje dotyczace tego zwolnienia, a takze zachowania prawa do wynagrodzenia za
czas tego zwolnienia zawarte sg w art. 257 i 258 Kodeksu pracy oraz w § 8 i 16 ust. 1
rozporzadzenia.

Z § 8 zd. 1rozporzadzenia wynika, ze pracodawca jest obowigzany zwolni¢ od pracy
pracownika na czas niezbedny do wziecia udzialu w posiedzeniu komisji
pojednawczej w charakterze cztonka tej komisji. Natomiast z art. 257 zd. 2 Kodeksu
pracy wynika, iz cztonek komisji pojednawczej zachowuje prawo do wynagrodzenia
za czas nieprzepracowany w zwigzku z udziatem w pracach komisji.

Ponadto z § 8 zd. 2 rozporzadzenia wynika, ze pracodawca jest obowigzany zwolni¢
od pracy pracownika bedacego strong lub $wiadkiem w postepowaniu pojednawczym,
z § 16 ust. 1rozporzadzenia - ze pracownik zachowuje za czas tego zwolnienia od
pracy prawo do wynagrodzenia. Natomiast art. 258 8 2 Kodeksu pracy stanowi, ze
wydatki zwigzane z dziatalnoScig komisji pojednawczej ponosi pracodawca i ze
wydatki te obejmujg rowniez rownowarto$¢ utraconego wynagrodzenia za czas nie
przepracowany przez pracownika w zwigzku z udzialem w postepowaniu
pojednawczym.

Proponuje sie uporzagdkowanie tych przepisow, tj

- podniesienie przepiséw rozporzadzenia dotyczacych tego zwolnienia od pracy do
rangi ustawowej oraz

- czytelne uregulowanie kwestii zwigzanych z uczestniczeniem pracownikow w
pracach komisji pojednawczej.

Proponuje sie zatem, aby z przepisu art. 257 Kodeksu pracy wynikato jedynie, iz
sprawowanie obowigzkéw cztonka komisji pojednawczej jest funkcjg spoteczna.
Nalezatoby zatem skresli¢ zdanie drugie tego artykutu.

Z przepisu art. 258 Kodeksu pracy powinno wynikaé jedynie, iz pracodawca jest
obowiagzany zapewni¢ komisji pojednawczej warunki lokalowe oraz $srodki techniczne
umozliwiajgce wiasciwe jej funkcjonowanie, a zatem nalezatoby pozostawi¢ § 1 tego
przepisu w obecnym brzmieniu. Takze § 2 tego artykutu powinien by¢ ograniczony do
obecnego zdania pierwszego, czyli do przepisu z ktérego wynika, iz wydatki zwigzane
z dziatalnos$cia komisji pojednawczej ponosi pracodawca.

Natomiast w osobnej jednostce redakcyjnej nalezy kompleksowo uregulowac
obowiazki pracodawcy zwigzane z umozliwieniem pracownikom udziatu w pracach
komisji pojednawczej i w postepowaniu pojednawczym. Celowe jest, aby, tak jak to
jest w obecnym stanie prawnym, zagwarantowac pracownikom zachowanie prawa do
wynagrodzenia, jednakze w sposéb bezposredni.

W tym celu konieczne jest wprowadzenie do Kodeksu pracy nowego przepisu, z
ktérego wynikaé bedzie, iz pracodawca jest obowigzany zwolni¢ od pracy
pracownika:

1) na czas niezbedny do wziecia udziatlu w pracach komisji pojednawczej w

charakterze cztonka takiej komisji,
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2.4.5.

2) w zwigzku z udziatem w postepowaniu pojednawczym w charakterze strony lub
Swiadka.

Z przepisu powinno ponadto wynika¢, ze za czas zwolnienia od pracy pracownik

zachowuje prawo do wynagrodzenia.

W obecnym stanie prawnym obowigzek zwolnienia od pracy pracownika wezwanego
w charakterze Swiadka w postepowaniu kontrolnym prowadzonym przez Najwyzsza
Izbe Kontroli i pracownika powotanego do udziatu w tym postepowaniu w charakterze
specjalisty wynika z 8§ 10 rozporzadzenia. Konieczne jest jednak nadanie temu
obowigzkowi rangi ustawowej. Obowigzek zwolnienia pracownika od pracy powinien
by¢ wprowadzony do ustawy z dnia 23 grudnia 1994 r. o Najwyzszej lzbie Kontroli
oraz powigzany z okoliczno$ciami, bedagcymi podstawg tego zwolnienia.

Z przepisOw tej ustawy (wg stanu prawnego na dzien 2 czerwca 2012 r.) wynika, ze:
kontroler moze wezwa¢ pracownika jednostki kontrolowanej lub inng osobe do
stawienia sie w wyznaczonym miejscu i czasie w celu ztozenia zeznan w charakterze
Swiadka (art. 42 ust. 1 ustawy),

kontroler moze zada¢ od os6b, ktére wykonujg lub wykonywaty prace w jednostce
kontrolowanej na podstawie stosunku pracy lub innej umowy, udzielenia mu, w
terminie przez niego wyznaczonym, ustnych lub pisemnych wyjasnied w sprawach
dotyczgcych przedmiotu kontroli (art. 40 ust. 1). Przepis ten stosuje sie odpowiednio
w razie zasiegania przez kontrolera, w zwigzku z prowadzong kontrolg, informacji w
jednostkach niekontrolowanych lub uzyskiwania dokumentéw lub wyjasnien od
pracownikow tych jednostek (art. 40 ust. 7),

jezeli w toku kontroli ujawni sie potrzeba dokonania przez kontrolera okreslonych
czynnos$ci badawczych z udziatem specjalisty w danej dziedzinie wiedzy lub praktyki,
kontroler moze, w drodze postanowienia, powota¢ specjaliste do udziatu w tych
czynnoSciach, okres$lajgc przedmiot i czas jego dziatania (art. 49 ust. 4 ustawy).

Konieczne jest natozenie na pracodawce obowigzku udzielenia zwolnienia od pracy
osobom bedacym pracownikami, aby mogty sie stawi¢ na wezwanie kontrolera.
Proponuje sie zatem wprowadzié¢ do tej ustawy przepis, zgodnie z ktorym pracodawca
jest obowigzany zwolni¢ od pracy pracownika na czas niezbedny do stawienia sie na
wezwanie w celu udzielenia ustnych wyjasnien albo ztozenia zeznan lub przestuchania
w charakterze $wiadka, a takze pracownika bedacego specjalista w danej dziedzinie
wiedzy lub praktyki, powotanego do udziatu w czynno$ciach badawczych, na czas
niezbedny do udziatlu w takich czynnosciach. Zasadne byloby zamieszczenie tego
przepisu po przepisie art. 49a ustawy (jako art. 49b).

Zgodnie z art. 50 ust. 1tej ustawy (wg stanu prawnego na dzieh 2 czerwca 2012 r.)
Swiadkowi, ktory nie jest pracownikiem jednostki kontrolowanej, bedzie przystugiwat
zwrot utraconego zarobku, poniesionych przez niego kosztéw podrozy i
zakwaterowania oraz dieta na zasadach okreSlonych w odrebnych przepisach w
sprawie diet i innych naleznosci z tytutu podrézy stuzbowych na obszarze kraju.
Przepisy te beda stosowane odpowiednio do osoby wezwanej do ztozenia wyjasnien w
trybie art. 40 ust. 1i 7 ustawy. Natomiast specjaliscie przystuguje wynagrodzenie (w
wysokosci ustalonej w umowie zawartej miedzy dyrektorem wilasciwej jednostki
kontrolnej a specjalistg) oraz zwrot poniesionych przez niego uzasadnionych i
udokumentowanych wydatkéw (art. 50 ust. 2 ustawy). Koszty te sg pokrywane z
budzetu Najwyzszej Izby Kontroli.
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2.4.6.

W zwiagzku z powyzszym proponuje sie takze wprowadzenie do ustawy przepisu,
zgodnie z ktorym pracodawca, na pisemny wniosek pracownika - S$wiadka (nie
bedgcego pracownikiem jednostki kontrolowanej) oraz pracownika - osoby wezwanej
do ztozenia wyjasnien w trybie art. 40 ust. 1 i 7, niezwiocznie wydaje mu
zaswiadczenie okreslajgce wysokos$¢ utraconego zarobku za czas zwolnienia od pracy,
stosujagc zasady obowigzujgce przy obliczaniu wynagrodzenia za czas urlopu
wypoczynkowego.

Obowigzek taki wynika obecnie z § 16 ust. 2 rozporzadzenia. Proponowang zmiang
merytoryczng jest, aby zaSwiadczenie bylo wydawane na pisemny wniosek
pracownika, a sam utracony zarobek liczony z zastosowaniem zasad obowigzujacych
przy obliczaniu wynagrodzenia za czas urlopu wypoczynkowego. Ponadto, w
zwigzku z nowelizacjg ustawy o Najwyzszej lzbie Kontroli, rozszerzeniu ulegt krag
pracownikow, ktérym przystuguje zwrot utraconego zarobku. Od 2 czerwca 2012 r. sg
to takze pracownicy bedacy osobami wezwanymi do ztozenia wyjasnien w trybie art.
40 ust. 1i 7 tej ustawy.

Obowigzek zwolnienia od pracy pracownika bedacego cztonkiem ochotniczej strazy
pozarnej wynika obecnie z § 11 ust. 1 pkt 1 oraz ust. 2 rozporzadzenia. Przepis ten
przewiduje, ze pracodawca jest obowigzany zwolni¢ od pracy pracownika bedacego
cztonkiem ochotniczej strazy pozarnej na czas niezbedny do uczestniczenia w
dziataniach ratowniczych i do wypoczynku koniecznego po ich zakonczeniu, a takze -
w wymiarze nie przekraczajgcym tgcznie 6 dni w ciggu roku kalendarzowego - na
szkolenie pozarnicze. Zwolnienie pracownika od pracy w razie koniecznosci udziatu
w akcji ratowniczej nastepuje w trybie przyjetym przez stuzbe ratowniczg
odpowiednig do organizowania takich akcji, za$ w celu uczestniczenia w szkoleniu
pozarniczym - na podstawie wniosku w#asciwej terytorialnie jednostki organizacyjnej
Panstwowej Strazy Pozarnej. Czas koniecznego wypoczynku pracownika po
zakonczeniu akcji ratowniczej ustala osoba, kt6ra kierowata takg akcja.

Takze temu zwolnieniu od pracy nalezy nada¢ range ustawowa, a wtasciwg do tego
ustawgjest ustawa z dnia 24 sierpnia 1991 r. o ochronie przeciwpozarowe;j.

Proponuje sie zatem wprowadzi¢ do tej ustawy obowigzek pracodawcy zwolnienia od
pracy pracownika bedgcego cztonkiem ochotniczej strazy pozarnej, na czas niezbedny
do uczestniczenia w dziataniach ratowniczych i do wypoczynku koniecznego po ich
zakonczeniu, a takze, w wymiarze nie przekraczajagcym #gcznie 6 dni w ciggu roku
kalendarzowego, na szkolenie pozarnicze.

Zmiana polegataby zatem wylacznie na podniesieniu obecnego przepisu
rozporzadzenia do rangi ustawowej, bez zadnych zmian w treSci samego przepisu.
Zasadne jest umieszczenie takiego przepisu w rozdziale 5 ustawy pod tytutem
~Uprawnienia strazakéw jednostek ochrony przeciwpozarowej i cztonkow
ochotniczych strazy pozarnych”, np. jako art. 27b.

Ponadto art. 28 ust. 1 ustawy stanowi o prawie cztonka ochotniczej strazy pozarnej,
ktory uczestniczyt w dziataniu ratowniczym lub szkoleniu pozarniczym
organizowanym przez Panstwowg Straz Pozarng lub gmine, do otrzymania
ekwiwalentu pienieznego (jego wysoko$¢ ustala rada gminy w drodze uchwaly, a
maksymalng kwote okre$la ust. 2 tego artykutu). Natomiast z ust. 3 tego artykutu
wynika, ze ekwiwalent ten nie przystuguje cztonkowi ochotniczej strazy pozarnej za
czas nieobecnosci w pracy, za ktéry zachowat wynagrodzenie.
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Proponuje sie przeredagowanie ww. ust. 3 tak, by z jego tresci wynikato, iz
ekwiwalent ten nie przystuguje, jezeli przepisy regulujgce warunki wynagradzania za
prace obowigzujgce u pracodawcy zatrudniajgcego pracownika bedgcego cztonkiem
ochotniczej strazy pozarnej przewidujg zachowanie prawa do wynagrodzenia za czas
zwolnienia od pracy udzielanego w celu uczestniczenia w dziataniach ratowniczych,
koniecznego wypoczynku po takich dziataniach, a takze udzialu w szkoleniach
pozarniczych.

Powyzsza redakcja tego przepisu jest bardziej precyzyjna w poréwnaniu do obecnej.

2.4.7. Przepis § 11 ust. 1 pkt 2a rozporzgdzenia naktada na pracodawce obowigzek zwolnienia

2.4.8.

2.4.9.

od pracy pracownika bedacego cztonkiem doraznym Panstwowej Komisji Badania
Wypadkéw Kolejowych, ujetym na liScie ministra wtasciwego do spraw transportu, na
czas wyznaczenia przez przewodniczacego Panstwowej Komisji Badania Wypadkdow
Kolejowych do udzialu w postepowaniu. Konieczne jest nadanie temu przepisowi
rangi ustawowej. Z tego wzgledu proponuje sie wprowadzenie obowigzku zwolnienia
takiego pracownika od pracy do ustawy z dnia 28 marca 2003 r. o transporcie
kolejowym.

Przepisy dotyczace Panstwowej Komisji Badania Wypadkéw Kolejowych mieszczg
sie w art. 28a i nastepnych tej ustawy. Jak wynika z ust. 4 tego artykutu Komisja
moze sktada¢ sie réwniez z cztonkéw doraznych wyznaczanych z listy ministra
wilasciwego do spraw transportu przez przewodniczacego Komisji do udziatu w
postepowaniu.

Zasadne byloby zatem wprowadzenie do art. 28a przepisu, zgodnie z ktérym
pracodawca bytby obowigzany zwolni¢ od pracy pracownika bedgcego cztonkiem
doraznym, o ktérym mowa w ust. 4, na czas wyznaczony do udziatu w postepowaniu
prowadzonym przez Komisje. Jako, ze do przepiséw Kodeksu pracy odwotuje sie ust.
5 ww. artykutu - celowe bytoby zamieszczenie takiego przepisu w ust. 5a.

Prawo do zwolnienia od pracy posiada takze pracownik bedacy cztonkiem ochotniczej
druzyny ratowniczej dziatajgcej w brzegowej stacji ratowniczej Morskiej Stuzby
Poszukiwania i Ratownictwa ,,Stuzba SAR”. Jak bowiem wynika z § 11 ust. 1 pkt 2b
rozporzadzenia pracodawca jest obowigzany zwolni¢ od pracy takiego pracownika na
czas niezbedny do uczestniczenia w akcji ratowniczej i do wypoczynku koniecznego
po jej zakonczeniu oraz na czas udziatu w szkoleniach organizowanych przez Morska
Stuzbe Poszukiwania i Ratownictwa.

Przepisy dotyczace dziatania Morskiej Stuzby Poszukiwania i Ratownictwa ,,Stuzba
SAR” zawiera ustawa z dnia 18 sierpnia 2011 r. o bezpieczenstwie morskim, a w
szczegblnos$ci rozdziat 6 tej ustawy ,,Ratowanie zycia na morzu”.

W zwigzku z konieczno$cig nadania rangi ustawowej obowigzkowi pracodawcy
zwolnienia od pracy pracownika, o ktorym mowa, proponuje sie wprowadzenie
stosownej regulacji do rozdziatu 6 tej ustawy, np. bezposrednio po art. 124. Zmiana
polegataby na podniesieniu obecnego przepisu rozporzadzenia do rangi ustawowej,
bez zmian merytorycznych w tresci przepisu.

Obowigzek zwolnienia od pracy pracownika bedgcego krwiodawcg na czas oznaczony

przez stacje krwiodawstwa w celu oddania krwi wynika obecnie z § 12
rozporzadzenia. Ponadto z przepisu tego wynika, ze pracodawca jest rowniez

31



2.4.10.

obowigzany zwolni¢ od pracy pracownika bedacego krwiodawcg na czas niezbedny do
przeprowadzenia zaleconych przez stacje krwiodawstwa okresowych badan
lekarskich, jezeli nie mogg one by¢ wykonane w czasie wolnym od pracy. Przy czym z
§ 16 ust. 1rozporzadzenia wynika, ze za czas takich zwolnien od pracy pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Powyzsze przepisy powinny mie¢ range ustawowa - proponuje sie ich przeniesienie
do ustawy z dnia 22 sierpnia 1997 r. o publicznej stuzbie krwi. Celowe byloby
umieszczenie takiego przepisu w ramach art. 9 ustawy, poniewaz z ust. 1 pkt 1 tego
artykutu wynika, ze zastuzonemu honorowemu dawcy krwi i honorowemu dawcy
krwi przystuguje zwolnienie od pracy w dniu, w ktérym oddaje krew, i na czas
okresowego badania lekarskiego dawcéw krwi na zasadach okre$lonych w odrebnych
przepisach. Temu uprawnieniu powinien odpowiada¢ obowigzek pracodawcy
udzielenia stosownego zwolnienia od pracy. Konieczne jest przy tym zastgpienie
pojecia , krwiodawca” pojeciem ,,dawca krwi”, bowiem takim pojeciem postugujg sie
przepisy tej ustawy.

Zatem do ww. ustawy nalezy wprowadzi¢ przepis, ktory naktadatby na pracodawce
obowigzek zwolnienia od pracy pracownika bedacego dawcg krwi w dniu, w ktérym
oddaje krew, i na czas okresowego badania lekarskiego dawcow krwi, jezeli nie moga
one by¢ wykonane w czasie wolnym od pracy. Przepis ten powinien przy tym
gwarantowa¢ pracownikowi zachowanie prawa do wynagrodzenia za czas takich
zwolnien od pracy.

Z przepisu § 9 rozporzadzenia wynika, ze pracodawca jest obowigzany zwolni¢ od
pracy pracownika na czas niezbedny do przeprowadzania obowigzkowych badan
lekarskich i szczepien ochronnych przewidzianych przepisami o zwalczaniu chordb
zakaznych, o zwalczaniu gruzlicy oraz o zwalczaniu choréb wenerycznych. Za czas
tego zwolnienia pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia (8 16 ust. 1
rozporzadzenia).

Konieczne jest okreslenie obowigzku udzielenia pracownikowi zwolnienia, o ktérym
mowa, jako obowiazku ustawowego. Poza tym zdezaktualizowaty sie przepisy, o
ktorych mowa w § 9 rozporzadzenia. W obecnym stanie prawnym obowigzek
pracownika poddania sie obowigzkowym badaniom lekarskim i szczepieniom
ochronnym w zakresie odpowiadajgcym temu przepisowi wynika z ustawy z dnia 5
grudnia 2008 r. o0 zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i chor6b zakaznych u ludzi.
Ponadto z przepisow tej ustawy wynika, iz w przypadku osoby nieposiadajgcej petnej
zdolnosci do czynnosci prawnych odpowiedzialno$¢ za wypetnienie obowiazkéw, o
ktérych mowa, ponosi osoba, ktéra sprawuje prawng piecze nad osobg matoletnia lub
bezradng, albo opiekun faktyczny w rozumieniu art. 3 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 6
listopada 2008 r. o prawach pacjenta i Rzeczniku Praw Pacjenta (Dz. U. z 2012 r. poz.
159); wynika to wprost z art. 5 ust. 2 powotanej wyzej ustawy z dnia 5 grudnia 2008 r.
Jednakze przepisy rozporzadzenia nie obejmujg takiej sytuacji, tj. nie naktadaja wprost
na pracodawce obowigzku udzielenia zwolnienia od pracy pracownikowi, ktory jest
odpowiedzialny za wypetnienie tych obowigzkéw przez wskazane osoby. W S$wietle
przepisobw samego rozporzadzenia pracownik moze zatem uzyska¢ zwolnienie od
pracy tylko na czas wiasnych badan i szczepien. W tym zakresie istnieje zatem luka w
przepisach.
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2.4.11.

Przepisy dotyczgce badan sanitarno-epidemiologicznych zawarte sg w rozdziale 2
powotanej wyzej ustawy z dnia 5 grudnia 2008 r. Okreslajg one m.in. zakres badan
oraz kragg oséb obowigzanych podda¢ sie takim badaniom. Proponuje sie zatem
wprowadzi¢ na koncu tego rozdziatu przepis, z ktérego wynikatoby, iz pracodawca
jest obowigzany zwolni¢ od pracy pracownika na czas niezbedny do przeprowadzenia
obowigzkowych badan sanitarno-epidemiologicznych. Konieczne jest takze
zapewnienie pracownikowi, iz za czas tego zwolnienia od pracy zachowuje on prawo
do wynagrodzenia.

Ponadto, w celu zlikwidowania luki prawnej, o ktérej mowa wyzej, proponuje sie
wprowadzenie przepisu, z ktérego wynikatoby, ze przepis ten stosuje sie odpowiednio
do pracownika sprawujgcego prawng piecze nad osobg matoletnig lub bezradng albo
bedacego opiekunem faktycznym takiej osoby, jezeli podlega ona obowigzkowym
badaniom sanitarno-epidemiologicznym.

Natomiast przepisy dotyczace szczepien ochronnych zawiera rozdziat 4 powotanej
wyzej ustawy z dnia 5 grudnia 2008 r. (art. 17 i nastepne). Rdwniez do tego rozdziatu
konieczne jest wprowadzenie przepisu, z ktérego wynikatoby, ze pracodawca jest
obowiazany zwolni¢ od pracy pracownika na czas niezbedny do przeprowadzenia
obowiazkowych szczepied ochronnych. Konieczne jest takze zagwarantowanie
pracownikowi zachowania prawa do wynagrodzenia za czas tego zwolnienia. Przepis
ten nalezatoby stosowa¢ odpowiednio do pracownika sprawujgcego prawng piecze nad
osobg maloletnig lub bezradng albo bedacego opiekunem faktycznym takiej osoby,
jezeli podlega ona obowigzkowym szczepieniom ochronnym.

Taka regulacja umozliwiataby wypetnienie ustawowych obowigzkéw natozonych ta
ustawg, w zakresie poddania sie szczepieniom ochronnym, osobom pozostajgcym w
stosunku pracy.

Rozporzgdzenie przewiduje takze obowigzek zwolnienia od pracy pracownika na czas
wykonywania obowigzku S$wiadczen osobistych, w trybie i na warunkach
przewidzianych w odrebnych przepisach (811 ust. 1 pkt 3 rozporzadzenia). Konieczne
jest podniesienie takze tych przepis6w do rangi ustawowej.

W obecnym stanie prawnym obowigzek wykonywania $wiadczen osobistych wynika z
dwadch ustaw:

- ustawy z dnia 18 kwietnia 2002 r. o stanie kleski zywiotowej oraz

- ustawy z dnia 21 listopada 1967 r. o powszechnym obowiazku obrony
Rzeczypospolitej Polskiej.

Rowniez te ustawy powinny nakfadaé na pracodawce obowigzek udzielenia
pracownikowi zwolnienia od pracy, by umozliwi¢ mu wykonanie Swiadczen
osobistych.

W tym celu proponuje sie wprowadzenie do ustawy o stanie kleski zywiotowej
przepisu, z ktérego wynikatoby, ze pracodawca jest obowigzany zwolni¢ od pracy
pracownika na czas niezbedny do wykonywania $wiadczen osobistych.

Konieczne jest takze zagwarantowanie pracownikowi rekompensaty za utracone
wynagrodzenie za czas tego zwolnienia od pracy, czego nie przewidujg obecne
przepisy ustawy o stanie kleski zywiotowej. Taka propozycja jest uzasadniona ze
wzgledu na to, ze za wykonywanie $wiadczen osobistych w czasie pracy na podstawie
przepisbw ustawy o powszechnym obowigzku obrony Rzeczypospolitej Polskiej
przystuguje nalezno$¢ pieniezna, w wysokosci odpowiadajgcej utraconemu
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wynagrodzeniu za prace (chyba, ze pracodawca wyptacit pracownikowi
wynagrodzenie za czas pracy opuszczony z powodu $wiadczenia osobistego).

Jako ze obowigzek wykonywania Swiadczen osobistych wynika z art. 21 ust. 1 pkt 19
ustawy, proponuje sie zamie$ci¢ taki przepis jako ust. la tego artykutu. Proponuje sie
zatem, aby z przepisu tego wynikato, ze pracodawca jest obowigzany:

1)  zwolni¢ od pracy pracownika na czas niezbedny do wykonywania $wiadczenia
osobistego,

2) niezwiocznie wyda¢ pracownikowi zaswiadczenie okreslajgce wysoko$¢
utraconego wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy na czas niezbedny do
wykonywania $wiadczenia osobistego, oraz informujace, ze przepisy regulujace
warunki wynagradzania za prace obowigzujgce u pracodawcy nie przewidujg
zachowania prawa do wynagrodzenia za czas takiego zwolnienia.

Przepisy naktadajace obowigzek wykonywania $wiadczen osobistych zawiera takze
art. 200 ustawy z dnia 21 listopada 1967 r. o powszechnym obowigzku obrony
Rzeczypospolitej Polskiej.

Z art. 205 tej ustawy wynika, ze pracodawca jest obowigzany zwolni¢ (usprawiedliwié

nieobecno$¢ w pracy) pracownika na czas niezbedny do wykonywania $wiadczenia

osobistego, a czas zwolnienia od pracy (nieobecnoSci w pracy) z powodu
wykonywania $wiadczenia osobistego wlicza sie do okresu pracy wymaganego do
nabycia lub zachowania uprawnien pracowniczych.

Natomiast z art. 204 tej ustawy wynika, ze za wykonanie Swiadczenia osobistego

przystuguje ryczatt (w wysokos$ci okreslonej szczegétowo w tym przepisie), a jezeli

Swiadczenie osobiste jest wykonywane przez pracownika w czasie pracy i pracodawca

nie wyptacit wynagrodzenia za czas pracy opuszczony z powodu S$wiadczenia

osobistego, osobie wykonujacej Swiadczenie przystuguje za opuszczony czas pracy
nalezno$¢ pieniezna - zamiast ryczattu, o ktérym mowa wyzej, w wysokosci
odpowiadajgcej utraconemu wynagrodzeniu za prace. Naleznos¢ te wyptaca sie na
podstawie zaswiadczenia pracodawcy. Jezeli natomiast $wiadczenie osobiste jest
wykonywane przez pracownika w czasie urlopu wypoczynkowego, o0sobie
wykonujacej S$wiadczenie przystuguje za czas wykonywania S$wiadczenia, réwny
$redniemu dziennemu wymiarowi czasu pracy, naleznos$¢ pieniezna, zamiast ryczattu,

o ktorym mowa wyzej, obliczona wedtug zasad obowigzujacych przy ustalaniu

wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy. Takze tg nalezno$¢ wyptaca sie na podstawie

zaSwiadczenia pracodawcy.

Proponuje sie przeredagowac i doprecyzowaé przepis art. 205 ustawy, wykorzystujac

w tym celu siatke pojeciowa i konstrukcje stosowane obecnie w innych przepisach.

Proponuje sie zatem, aby z przepisu tego wynikato, ze pracodawca jest obowigzany:

1) zwolni¢ od pracy pracownika na czas niezbedny do wykonywania $wiadczenia
osobistego,

2) niezwiocznie wydaé¢ pracownikowi zaswiadczenie okreslajagce  wysoko$¢
utraconego wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy na czas niezbedny do
wykonywania $wiadczenia osobistego, oraz informujace, ze przepisy regulujace
warunki wynagradzania za prace obowigzujagce u pracodawcy nie przewidujg
zachowania prawa do wynagrodzenia za czas takiego zwolnienia.

Nalezy nadmienié, ze obecnie obowigzek wystawienia pracownikowi zaswiadczenia
okreslajacego wysoko$¢ utraconego wynagrodzenia za czas tego zwolnienia w celu



2.4.12.

2.4.13.

uzyskania przez pracownika od wiasciwego organu rekompensaty pienieznej z tego
tytutu wynika z § 16 ust. 2 rozporzadzenia.

Kolejnym przepisem, ktéry powinien by¢é wprowadzony do ustawy z dnia 21
listopada 1967 r. o powszechnym obowigzku obrony Rzeczypospolitej Polskiej jest
przepis naktadajacy na pracodawce obowigzek zwolnienia od pracy pracownika
wezwanego do osobistego stawienia si¢ w przypadkach okre$lonych w tej ustawie.
Obecnie obowigzek taki naktada na pracodawce 8§ 5 rozporzadzenia. Z przepisu tego
wynika, ze pracodawca jest obowiazany zwolni¢ od pracy pracownika wezwanego do
osobistego stawienia sie przed organem wiasciwym w zakresie powszechnego
obowiazku obrony na czas niezbedny w celu zatatwienia sprawy bedacej przedmiotem
wezwania.

Ponadto § 16 ust. 2 rozporzadzenia przewiduje obowigzek wystawienia pracownikowi
zaswiadczenia okreslajagcego wysoko$é utraconego wynagrodzenia za czas tego
zwolnienia w celu uzyskania przez pracownika od witasciwego organu rekompensaty
pienieznej z tego tytutu.

Przepisem, ktory naktada obowigzek osobistego stawienia sie, jest art. 52 ww. ustawy.
Z przepisu tego wynika, ze osoby podlegajace powszechnemu obowigzkowi obrony sg
obowigzane do osobistego stawienia sie na wezwanie wiasciwych organéw w
sprawach dotyczacych tego obowigzku w terminie i miejscu okreslonym w wezwaniu
oraz do poddania sie badaniom lekarskim i psychologicznym. Pracownikom
wezwanym do osobistego stawienia sie przed wiasciwy organ w sprawach
dotyczacych powszechnego obowigzku obrony, ktérzy nie otrzymali od pracodawcy
wynagrodzenia za czas opuszczony z powodu wezwania, przystuguje, na ich zadanie,
zryczaltowana rekompensata za utracone zarobki (w wysokosci okreslonej
szczegOtowo tym przepisem). Rekompensate wyptaca organ wzywajacy na podstawie
zaSwiadczen wydanych przez pracodawcow.

Jednakze w obecnym stanie prawnym z ustawy nie wynika odpowiadajgcy tym
obowigzkom pracownika - obowigzek pracodawcy udzielenia pracownikowi
zwolnienia od pracy i wystawienia zaswiadczenia.

W zwigzku z powyzszym proponuje sie uzupetni¢ art. 52 o przepis, z ktorego

wynikatoby, ze pracodawca jest obowigzany:

1) zwolni¢ od pracy pracownika wezwanego do osobistego stawienia sie (zgodnie z
art. 52 ust. 1),

2) na pisemny wniosek pracownika, niezwtocznie wyda¢ mu zaswiadczenie
informujace, ze przepisy regulujgce warunki wynagradzania za prace
obowigzujace u pracodawcy nie przewidujg zachowania prawa do wynagrodzenia
za czas zwolnienia od pracy pracownika wezwanego do osobistego stawienia sie
(takze zgodnie z art. 52 ust. 1).

Niezbedne jest takze przeniesienie do Kodeksu pracy przepisu, z ktdrego wynikatoby,
jakie zdarzenia lub okolicznosci usprawiedliwiajg nieobecno$¢ pracownika w pracy.
Obecnie regulacje w tym zakresie zawierajg 8 1 oraz 8 4 rozporzgdzenia. Przepisy
takie wymagaja jednak rangi ustawowej. Przeniesienie tych regulacji do Kodeksu
pracy wigza¢ sie bedzie z nieznacznymi zmianami redakcyjnymi oraz
doprecyzowujgcymi.

Celowe jest w szczeg6lnosci zamieszczenie przyktadowego katalogu zdarzen i
okolicznosci usprawiedliwiajgcych nieobecno$¢ pracownika w pracy. W obecnym
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stanie prawnym wprawdzie nie budzi watpliwosci, iz zdarzeniami takimi sa np.
niezdolno$¢ pracownika do pracy z powodu choroby oraz sprawowanie osobistej
opieki nad dzieckiem, ale jednoczes$nie nie wynika to wprost z zadnego przepisu.

Proponuje sie zatem wprowadzenie do Kodeksu pracy przepisu, zgodnie z ktorym
nieobecno$¢ pracownika w pracy usprawiedliwiajg zdarzenia lub okolicznosci
okre$lone w przepisach prawa pracy, ktore uniemozliwiajg stawienie sie pracownika
do pracy lub jej wykonywanie, w szczeg6lnosci niezdolno$¢ pracownika do pracy
wskutek choroby lub odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazng, sprawowanie przez
pracownika osobistej opieki nad dzieckiem lub innym cztonkiem rodziny w okresie
pobierania z tego tytutu zasitku opiekuniczego.

Nalezy takze przesadzic, ze udzielenie pracownikowi urlopu albo zwolnienia od pracy
usprawiedliwia nieobecno$¢ pracownika w pracy. Obecnie nie wynika to bowiem
wprost z przepisow.

Zatem proponuje sie wprowadzi¢ do Kodeksu pracy przepis, z ktdrego wynikatoby, ze
nieobecnos$¢ pracownika w pracy jest usprawiedliwiona, jezeli pracodawca udzielit
pracownikowi w przypadkach okre$lonych w prawie pracy urlopu albo zwolnienia od

pracy.

Ze wzgledu na to, ze w praktyce nie jest mozliwe wyczerpujace okreSlenie w
przepisach prawa pracy wszystkich zdarzen i okolicznosci, w ktdrych uzasadnione jest
uznanie nieobecno$ci pracownika w pracy za usprawiedliwiong, zasadne jest
zachowanie prawa pracodawcy do usprawiedliwienia nieobecnosci pracownika w
pracy, gdy pracodawca uzna to za celowe w przypadku, gdy nie przewidujg tego
przepisy prawa pracy.

W tym celu do Kodeksu pracy nalezy wprowadzi¢ regulacje, zgodnie z ktora
przyczynami usprawiedliwiajgcymi nieobecno$¢ pracownika w pracy sg takze
zdarzenia lub okoliczno$ci uznane przez pracodawce za usprawiedliwiajace
nieobecno$¢ pracownika w pracy.

2.5. Przepisy merytoryczne dotyczgce zatrudniania kobiet przy pracach
szczegolnie uciazliwych lub szkodliwych dla ich zdrowia.

Rzad Rzeczypospolitej Polskiej, w odpowiedzi na uzasadniong opinie przekazang
przez Komisje Europejskg 15 maja 2009 r. dot. braku prawidtowej transpozycji
przepisow dyrektywy 2002/73/WE zmieniajacej dyrektywe Rady 76/207/EWG w
sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania mezczyzn i kobiet w
zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw
pracy, zobowigzat sie m.in. do uszczeg6towienia treSci art. 176 Kodeksu pracy
(odnoszacego sie obecnie do wszystkich kobiet), w tym wyraznego objecia nim kobiet
w cigzy i karmigcych piersig. Dotyczy to réwniez zawartego tym artykule
upowaznienia do wydania rozporzadzenia okre$lajacego wykaz prac szczegdlnie
ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia, przy ktoérych nie wolno zatrudnia¢ kobiet.

Rzad RP zobowigzat sie rowniez do usuniecia z obecnie obowigzujgcego
rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 10 wrze$nia 1996 r. w sprawie wykazu prac
szczegOlnie uciazliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet zakazu pracy kobiet pod
ziemig w kopalniach (obejmujacego wszystkie kobiety), ktéry zdaniem Komisji jest
niezgodny z postanowieniami ww. dyrektywy i stanowi przeszkode w zapewnieniu
rownouprawnienia pici. Zakaz ten zostat wprowadzony w zwigzku z art. 2 Konwencji
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Miedzynarodowej Organizacji Pracy Nr 45 dotyczgcej zatrudniania kobiet pod ziemig
we wszelkiego rodzaju kopalniach oraz w zwigzku z art. 8 ust. 4 Europejskiej Karty
Spotecznej.

Konwencja zostata wypowiedziana przez Polske w 2008 r. (utracita moc wobec Polski
dnia 29 maja 2009 r.), natomiast dnia 22 maja 2010 r. weszta w zycie ustawa z dnia
5 marca 2010 r. o zmianie zakresu obowigzywania Europejskiej Karty Spotecznej (Dz.
U. Nr 76, poz. 491) w odniesieniu do art. 8 ust. 4 pkt b. Nie istniejg juz zatem
przeszkody do usuniecia omawianego zakazu zatrudniania kobiet.

Obecnie problematyka zwigzana z zatrudnianiem kobiet przy pracach szczegélnie
ucigzliwych lub szkodliwych dla ich zdrowia uregulowana jest w art. 176 i 179
Kodeksu pracy oraz w rozporzadzeniu Rady Ministrow z dnia 10 wrzesnia 1996 r. w
sprawie wykazu prac szczegOlnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet.

W obecnym rozporzadzeniu wydanym na podstawie art. 176 Kodeksu pracy nie ma
regulacji, ktore powinny by¢ przeniesione do Kodeksu pracy (jako materia ustawowa).

W przepisach Kodeksu pracy (w szczegOlnosci w art. 176) doprecyzowania wymaga
okreslenie ,,prace szczegOlnie ucigzliwe lub szkodliwe dla zdrowia”. W tym celu obecng
tre$¢ przepisu w art. 176 zd. 1 proponuje sie rozszerzy¢ i nada¢ nastepujace brzmienie:
»,Kobiety w cigzy i karmigce dziecko piersig nie moga by¢ zatrudniane przy pracach
ucigzliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia, mogacych mieé niekorzystny
wpltyw na przebieg cigzy lub karmienie dziecka piersig. Ze wzgledu na mniejszg
wydolno$¢ fizyczng kobiety nie moga wykonywaé prac zwigzanych z nadmiernym
wysitkiem fizycznym.”.

3. Przepisy upowazniajgce do wydania aktow wykonawczych

3.1.

1
2)

3)

4)

W zakresie urlopu wypoczynkowego, wynagrodzenia urlopowego i ekwiwalentu
pienieznego za niewykorzystany urlop konieczne jest doprecyzowanie obecnego
upowaznienia do wydania aktu wykonawczego, zawartego w art. 173 Kodeksu pracy,
tak, by spetniato ono wymogi konstytucyjne. Minister wiasciwy do spraw pracy
powinien zosta¢ upowazniony do okre$lenia, w drodze rozporzadzenia, sposobu
ustalania wynagrodzenia urlopowego oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop:
ustalania podstawy wymiaru wynagrodzenia urlopowego oraz podstawy wymiaru
ekwiwalentu pienieznego za urlop,

ustalania wynagrodzenia za 1 godzine pracy, stuzgcego ustaleniu wynagrodzenia
urlopowego i ekwiwalentu pienieznego za urlop,

okreslenia przypadkoéw uzasadniajacych ustalanie podstawy wymiaru wynagrodzenia
urlopowego oraz podstawy wymiaru ekwiwalentu pienieznego za urlop z okresow
krotszych, niz okresSlone w art. 154 § 4 i 5, a takze z okresow nie przypadajacych
bezposrednio przed miesigcem rozpoczecia urlopu albo przed miesigcem
wymagalnosci ekwiwalentu pienieznego,

obliczania wspotczynnika stuzacego do ustalania ekwiwalentu pienieznego za urlop.

Wydajac to rozporzadzenie minister wiasciwy do spraw pracy powinien bra¢ pod
uwage zmiany w skladnikach wynagrodzenia lub w wysokosci sktadnikéw
wynagrodzenia, a takze wymiar czasu pracy pracownika z uwzglednieniem, iz
wysoko$¢ wynagrodzenia urlopowego powinna odpowiadaé wynagrodzeniu za prace,
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jakie pracownik by otrzymat, gdyby w tym czasie Swiadczyt prace, a ekwiwalent
pieniezny za urlop jest surogatem urlopu wypoczynkowego.

3.2.W zakresie wynagrodzenia za prace i wynagrodzenia za czas niewykonywania

1

2)
3)

pracy konieczne jest doprecyzowanie obecnego upowaznienia do wydania aktu
wykonawczego, zawartego w art. 297 Kodeksu pracy, tak, by spetniato ono wymogi
konstytucyjne. Minister wilasciwy do spraw pracy powinien zatem zostaé
upowazniony do okres$lenia, w drodze rozporzadzenia, sposobu ustalania:
wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy oraz za czas niewykonywania pracy, gdy
przepisy przewidujg zachowanie przez pracownika =za taki czas prawa do
wynagrodzenia,

wysokosci dodatkdw wyréwnawczych,

wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw
wyroéwnawczych oraz innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy.

Wydajac to rozporzadzenie minister wiasciwy do spraw pracy powinien bra¢ pod
uwage sposob obliczania wynagrodzenia urlopowego lub ekwiwalentu pienieznego za
urlop, rodzaje sktadnikdw wynagrodzenia za prace oraz liczbe godzin przypadajgcych
do przepracowania, obliczong zgodnie z art. 130 Kodeksu pracy, kierujgc sie celem
tych naleznosci.

Ze wzgledu na to, ze wiele przepisow innych ustaw niz Kodeks pracy przewiduje
prawo pracownika do $wiadczen, ktorych sposob obliczania reguluje rozporzadzenie
wydane na podstawie art. 297 Kodeksu pracy mimo, iz nie sg to $wiadczenia nalezne
na podstawie przepiséw Kodeksu pracy - proponuje sie, aby w takich przypadkach do
ustalenia wysokosci tych Swiadczen stosowane byly przepisy wydane na podstawie
art. 297 Kodeksu pracy, chyba ze zasady obliczania tych Swiadczen okreslaja przepisy
szczegOlne. Regulacje w powyzszym zakresie proponuje sie zamie$ci¢ w art. 297
Kodeksu pracy.

3.3. W zakresie Swiadectwa pracy nalezy dokona¢ zmiany brzmienia upowaznienia

1)

3)

4)

zawartego obecnie w art. 97 8§ 4 Kodeksu pracy. Proponuje sie uchylenie tego przepisu
oraz wprowadzenie nowego przepisu upowazniajgcego do wydania rozporzadzenia
wykonawczego, bezposrednio po regulacjach dotyczacych problematyki wystawiania,
wydawania i prostowania $wiadectw pracy.

Proponuje sie, by minister wi}asciwy do spraw pracy zostat upowazniony do
okre$lenia, w drodze rozporzadzenia:

szczegOtowej tresci Swiadectwa pracy,

szczegbdtowego trybu doreczania $wiadectwa pracy,

przypadkéw, w ktérych pracodawca jest obowigzany wyda¢ w uzasadnionych
przypadkach kopie S$wiadectwa pracy, a takze kregu o0s6b uprawnionych do
otrzymania takiej kopii,

pomocniczego wzoru $wiadectwa pracy wraz z wyczerpujagcym objasnieniem sposobu
jego sporzadzania i wypetniania.

Wydajac to rozporzadzenie minister wiasciwy do spraw pracy powinien uwzgledni¢ w
szczegOllnosci przypadki, w ktdrych wydanie $wiadectwa pracy w terminie i w sposob
okreslony w art. 97 8§ 3 Kodeksu pracy nie jest mozliwe, a w zakresie pomocniczego
wzoru Swiadectwa pracy powinien uwzgledni¢ cel, jakiemu stuzg informacje
zamieszczane w Swiadectwie pracy.
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3.4.W zakresie usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy i zwolnien od pracy nalezy
dokona¢ zmiany brzmienia upowaznienia zawartego obecnie w art. 2982 Kodeksu

pracy.

Proponuje sie, by minister wiasciwy do spraw pracy zostat upowazniony do
okre$lenia, w drodze rozporzadzenia, sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci
pracownika w pracy, w szczegblnosci sposobu informowania pracodawcy o
przyczynie i okresie nieobecnosci w pracy oraz udowadniania przyczyny i czasu
trwania takiej nieobecnosci.

Wydajac to rozporzadzenie minister wiasciwy do spraw pracy powinien bra¢ pod
uwage mozliwo$¢ przedtozenia przez pracownika dokumentow potwierdzajgcych
istnienie przyczyny nieobecnosci w pracy i czasu jej trwania, lub brak takiej
mozliwosci, a takze zapewnienie normalnego toku pracy.

3.5. W zakresie regulacji dotyczacych zatrudniania kobiet przy pracach szczegdlnie
ucigzliwych lub szkodliwych dla ich zdrowia niezbedna jest zmiana
(uszczegbtowienie) upowaznienia dla Rady Ministrow zawartego w art. 176 Kodeksu
pracy do wydania rozporzadzenia okresSlajgcego wykaz prac szczegdlnie uciazliwych
lub szkodliwych dla zdrowia kobiet.

Proponuje sie wprowadzi¢ przepis, aby Rada Ministrow w okreSlonym w
rozporzadzeniu wykazie takich prac uwzglednita:

- prace majace niekorzystny wptyw na przebieg cigzy i karmienie dziecka piersig ze
wzgledu na sposéb i warunki wykonywania tych prac, z uwzglednieniem rodzajow
czynnikdw Srodowiska pracy i poziomu ich wystepowania,

- prace zwigzane z wysitkiem fizycznym, ktére ze wzgledu na mniejszag wydolnosc
fizyczna kobiet stanowig zagrozenie dla ich zdrowia.

Proponuje sie aby wydajac rozporzadzenie Rada Ministrow kierowata sie aktualng
wiedzg na temat wpltywu warunkéw wykonywania pracy i czynnikéw Srodowiska
pracy na zdrowie kobiet, przebieg cigzy i karmienie dziecka piersig.

4. Przepisy o odpowiedzialnosci karnej
Projektowana ustawa nie bedzie zawiera¢ przepiséw o odpowiedzialnosci karnej.
5. Przepisy przejsciowe
Projektowana ustawa nie bedzie zawiera¢ przepis6w przejsciowych.
6. Przepisy dostosowujgce
Proponowane zmiany nie wymagajg wprowadzenia przepiséw dostosowujacych.
7. Przepisy o wejsciu ustawy w zycie
Ustawa wejdzie w zycie po uptywie 6 miesiecy od dnia ogtoszenia - ze wzgledu na

zakres proponowanych zmian oraz koniecznos¢ wydania szeregu nowych aktéw
wykonawczych.
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8. OCENA PRZEWIDYWANYCH SKUTKOW SPOLECZNO
GOSPODARCZYCH REGULACJI

1. Analiza wptywu projektowanej ustawy na sektor finansow publicznych, w tym
budzet panstwa i budzety jednostek samorzadu terytorialnego

Projektowane zmiany co do zasady nie generuja skutkéw finansowych. Wynika to z
samego celu ustawy, ktorym jest dostosowanie upowaznien do wydania aktow
wykonawczych do Kodeksu pracy do wymogoéw Konstytucji RP, z czym Scisle
zwigzane jest przeniesienie czesSci przepisébw rangi ustawowej z rozporzadzen do

Kodeksu pracy i innych ustaw.

Nieznaczne skutki finansowe wynikajg natomiast z trzeciego celu projektowanych

zmian, tj. usuniecia luk prawnych w przepisach Kodeksu pracy i innych ustawach oraz

watpliwosci interpretacyjnych zwigzanych z tymi przepisami. W zwigzku z tym skutki
takie generowa¢ moga nastepujace proponowane rozwigzania prawne:

1) natozenie na pracodawce obowiazku pokrycia kosztéw poniesionych przez
pracownika w bezposrednim zwigzku z przesunigciem terminu urlopu
wypoczynkowego na podstawie art. 164 8§ 2 Kodeksu pracy, tj. z powodu
szczegblnych potrzeb pracodawcy, jezeli nieobecnos¢ pracownika spowodowataby
powazne zaktocenia toku pracy (pkt 2.1.7. projektu zatozen),

2) uwzglednianie w podstawie wymiaru wynagrodzenia za czas urlopu
wypoczynkowego skiadnikéw wynagrodzenia za okresy dtuzsze niz jeden miesiac
(pkt 2.1.8. projektu zatozen),

3) doprecyzowanie obowigzku pracodawcy zwolnienia od pracy pracownika
bedacego dawcg krwi o konieczno$¢ zwolnienia go od pracy w dniu, w ktérym
oddaje krew (a nie tylko na czas oznaczony przez stacje krwiodawstwa), z
zachowaniem prawa do wynagrodzenia (pkt 2.4.9. projektu zatozen),

4) zagwarantowanie pracownikowi rekompensaty za utracone wynagrodzenie za czas
zwolnienia od pracy pracownika, na ktérego natozono obowigzek wykonywania
Swiadczen osobistych na podstawie przepisoéw ustawy z dnia 18 kwietnia 2002 r.
o stanie kleski zywiotowej (pkt 2.4.11. projektu zatozen).

Nalezy jednak stwierdzi¢, ze wprowadzenie tych regulacji ma w wiekszosci charakter
porzagdkowy i wypetniajacy luki prawne. W obecnym stanie prawnym luki te
wypetniane musza by¢ w praktyce, przy czym praktyka ta jest zgodna z
proponowanymi rozwigzaniami i nie budzi watpliwosci. Dotyczy to rozwigzan
projektowanych w punktach 2.1.7. i 2.4.9. niniejszych zatozen. Natomiast rozwigzania
proponowane w punktach 2.1.8. i 2.4.11 majg charakter stuszno$ciowy. Przy czym,
majac na wzgledzie duzy zakres proponowanych zmian, nalezy zauwazy¢, ze skutki
finansowe tych rozwigzan bedgjedynie marginalne.

2. Analiza wptywu projektowanej ustawy na rynek pracy
Proponowane zmiany nie bedg miaty wpltywu na rynek pracy.

3. Analiza wptywu projektowanej ustawy na konkurencyjnos$¢ gospodarki i
przedsiebiorczos$¢, w tym na funkcjonowanie przedsiebiorstw

Proponowane zmiany nie bedg miaty wptywu na konkurencyjno$¢ gospodarki i
przedsiebiorczo$¢. Natomiast przewiduje sie, ze wptyng one na funkcjonowanie
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1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

przedsiebiorstw. Kierunek i zakres proponowanych zmian zmierza bowiem do
uporzadkowania i doprecyzowania norm prawnych okre$lajgcych prawa i obowigzki
stron stosunku pracy, co utatwi ich stosowanie w praktyce.

Analiza wptywu projektowanej ustawy na sytuacje i rozwéj regionalny
Proponowane zmiany nie bedg miaty wptywu na sytuacje i rozwoj regionalny.
Przeprowadzone konsultacje

Projekt zostanie przestany do opinii nizej wymienionych partneréw spotecznych:
Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarno$¢”,

Ogolnopolskiego Porozumienia Zwiazkéw Zawodowych,

Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarno$¢ 80",

Forum Zwigzkéw Zawodowych,

Zwigzku Rzemiosta Polskiego,

Pracodawcow Rzeczypospolitej Polskiej,

Polskiej Konfederacji Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan,

Zwigzku Pracodawcow Business Centre Club,

Ogolnopolskiego Stowarzyszenia Pracownikéw Stuzby BHP.

Zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalnosci lobbingowej w procesie
stanowienia prawa (Dz. U. Nr 169, poz. 1414, z pdzn. zm.) projekt zostanie
zamieszczony w Biuletynie Informacji Publicznej.



