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Szanowni Panstwo,

w najnowszym wydaniu Perspektyw HR piszemy m.in. o:

a)

b)

planowanych zmianach wprowadzenia regulacji, zgodnie z ktérg pracownik
podlegajacy szczegdlnej ochronie przed rozwigzaniem stosunku pracy
dochodzgcy roszczenia o0 uznanie wypowiedzenia stosunku pracy za bezskuteczne lub
0 przywrocenie do pracy bedzie moégt wréci¢ do firmy przed wydaniem przez sad
wyroku;

konsekwencjach zwigzanych ze zniesieniem stanu zagrozenia epidemicznego —
ponizej piszemy o obowigzkach, o realizacji ktérych pracodawcy powinni pamietac;

nowym projekcie ustawy o uktadach zbiorowych pracy — jakkolwiek czes¢ zmian
oceni¢ mozna jako pozytywne dla pracodawcow, o tyle inne — jak np. obowigzek
cyklicznego negocjowania uktadéw — mogg sta¢ sie kolejnym utrudnieniem dla
biznesu, ktore nie przyniesie realnych, pozytywnych skutkéw w obszarze wspétpracy
firmy z partnerami spotecznymi.

Zyczymy udanej lektury!

Robert Stepien
Agnieszka Nicinska-Chudy
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Zwolniony pracownik wréci do firmy przed wyrokiem?

Autorka: apl. radc. Kinga Rozbicka, prawniczka, kinga.rozbicka@pcslegal.pl

Pracownik  chroniony (zwigzkowiec, kobieta w cigzy, pracownik w okresie urlopu
macierzynskiego) bedzie mogt wroci¢ do pracy przed wyrokiem. W dniu 16 czerwca br. Sejm
uchwalit zmiany w Kodeksie postepowania cywilnego, ktérych wejscie w zycie bedzie
oznaczato rewolucje w sporach pracowniczych o uznanie wypowiedzenia umowy o prace
za bezskuteczne lub o przywrdcenie do pracy (na ostatnim posiedzeniu Senat zaproponowat
jednak skreslenie tych zmian).

Aktualnie sad | instanciji, ktéry uznaje roszczenie pracownika za zasadne moze na wniosek
pracownika natozy¢ w wyroku na pracodawce obowigzek dalszego zatrudnienia pracownika
do czasu prawomocnego zakonczenia postepowania. Po proponowanej zmianie przepisow
natozenie takiego obowigzku ma by¢ obowigzkowe. Sad, ktéry w swoim wyroku orzeknie o
uznaniu wypowiedzenia za bezskuteczne lub o przywrdceniu pracownika do pracy, bedzie miat
zatem zwigzane rece. Jezeli pracownik ztozy w toku postepowania stosowny wniosek, sgd
bedzie musiat nakaza¢ pracodawcy zatrudnienie pracownika do czasu zakonhczenia
postepowania przed sgdem Il instancji.

Uchwalona nowelizacja wprowadza ponadto zupetnie nowg forme zabezpieczenia roszczenia
pracownika chronionego. Zwolniony pracownik chroniony, np. dziatacz zwigzkowy lub
pracownik w wieku przedemerytalnym, wytaczajgc powddztwo o uznanie wypowiedzenia
za bezskuteczne lub o przywrécenie do pracy, bedzie mogt wnies¢ o zabezpieczenie swojego
roszczenia przez nakazanie dalszego zatrudnienia go przez pracodawce do czasu
prawomocnego zakonczenia postepowania. Sad réwniez i w tym wypadku bedzie musiat
uwzgledni¢ wniosek pracownika. Wystarczy jedynie, aby pracownik uprawdopodobnit swoje
roszczenie, nie musi nawet wskazywaé swojego interesu prawnego w udzieleniu
zabezpieczenia. Sad bedzie mogt odmowi¢ udzielenia zabezpieczenia wytgcznie w sytuacii,
gdy zgdanie przywrdcenia do pracy jest oczywiscie bezzasadne.

Zaproponowane przez Sejm przepisy (jezeli wejdg w zycie w obecnym ksztatcie) bedg niosty
za sobg bardzo powazne konsekwencje. Jezeli pracownik wytoczy powddztwo o przywrécenie
do pracy i jednoczesnie ztozy wniosek o zabezpieczenie, to moze okazaé sie, ze juz
po 1-2 miesigcach od zwolnienia z duzym prawdopodobienstwem wrdci do firmy i pozostanie
w niej az do prawomocnego zakonczenia postepowania.

Przez caty ten czas zwolniony pracownik moze dziata¢ na szkode pracodawcy. Jego powrot
moze rowniez negatywnie oddziatywa¢ na atmosfere w zespole. Przyktadowo w sytuaciji,
w ktorej pracownik zostat zwolniony dyscyplinarnie za przejawianie zachowan o charakterze
mobbingowym, jego niemal natychmiastowy powrot niesie ryzyko eskalacji konfliktu w zespole,
ktéra moze prowadzi¢ chociazby do odejscia z firmy oséb pokrzywdzonych postepowaniem
zwolnionego pracownika. Podobnie, z duzym ryzykiem wigze sie powrét chociazby pracownika
produkciji, ktéry zostat zwolniony za naruszanie przepiséw BHP i moze nadal — az do czasu
prawomocnego zakonczenia postepowania — naraza¢ swoich wspotpracownikow
na niebezpieczenstwo.

W przypadku uzyskania przez pracownika chronionego zabezpieczenia pracodawca nie
bedzie jednak zupetnie bezradny — bedzie mogt ztozy¢ do sadu Il instancji zazalenie.
Postepowanie zazaleniowe trwa zdecydowanie krocej niz standardowe postepowanie przed
sadem | instancji, dzieki czemu daje pewng szanse na rewizje decyzji sgdu w przedmiocie
tymczasowego przywrdcenia pracownika do pracy zanim zapadnie wyrok.
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Pracodawca bedzie mogt réowniez zgdaé uchylenia prawomocnego postanowienia o udzieleniu
zabezpieczenia jezeli wykaze, ze po udzieleniu zabezpieczenia zaistnialy przestanki
uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

Z kolei w swietle projektowanych przepisow o natozeniu obowigzku dalszego zatrudnienia
w wyroku sadu | instancji dopuszczalne wydaje sie rozwigzanie umowy O prace
z pracownikiem tymczasowo przywréconym do pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika
— oczywiscie jezeli pracownik dopusci sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow
pracowniczych.

Zniesienie stanu zagrozenia epidemicznego - jak wplynie na pracodawcéow?

Autor: apl. adw. Michat Olejniczak, prawnik, michal.olejniczak@pcslegal.pl

Z dniem 1 lipca 2023 roku stan zagrozenia epidemicznego, ktoéry obowigzuje w Polsce
od 16 maja 2022 roku, zostat zniesiony. Oznacza to, ze z poczatkiem lipca pozegnalismy
ostatnie regulacje prawne wprowadzone w celu przeciwdziatania pandemii SARS-CoV-2.
Dla pracodawcow wigze sie to z kilkoma istotnymi zmianami.

W dotychczasowym (,pandemicznym”) stanie prawnym, zawieszony zostat obowigzek
wykonywania badah okresowych. Oznaczato to, ze pracownik nie posiadajgcy waznego
badania mégt w dalszym ciggu swiadczy¢ prace, za$ pracodawca mogt pracownikowi takg
prace powierzy¢, bez obowigzku wydania stosownego skierowania na badanie. Po zniesieniu
stanu zagrozenia epidemicznego wszyscy pracownicy, ktorzy w czasie pandemii nie wykonali
badan lekarskich, muszg wywigzac¢ sie z tego obowigzku w terminie 180 dni. Oczywiscie
pracodawcy majg obowigzek wydania skierowan na badania.

Pracodawcy ponownie majg rowniez obowigzek przeprowadzenia szkolen, zaréwno
okresowych, jak i wstepnego szkolenia BHP, w formie stacjonarnej. Regulacje ,covidowe”
dopuszczaly mozliwos¢ przeprowadzenia szkolenia wstepnego online, zas obowigzek
okresowego szkolenia pracownikow zostat w ogdle zawieszony. W zwigzku ze zniesieniem
stanu zagrozenia epidemicznego, szkolenia muszg by¢ przeprowadzane tak jak przed
pandemig. Pracownicy, ktérzy na podstawie regulacji ,covidowych” nie zostali przeszkoleni
w wymaganym prawem zakresie, muszg zosta¢ poddani obowigzkowym szkoleniom
w terminie 60 dni od ustania stanu zagrozenia.

Wraz ze stanem zagrozenia, przestat obowigzywacC takze limit wysokosci sSwiadczen
wyptacanych pracownikom w zw. z rozwigzaniem stosunku pracy — w okresie zagrozenia
epidemicznego byta to dziesieciokrotnos¢ minimalnego miesiecznego wynagrodzenia.
Co wiecej, pracodawca nie moze juz jednostronnie wypowiedzie¢ kazdej umowy o zakazie
konkurencji zawartej z pracownikiem. Umowa taka moze zosta¢ wypowiedziana wytgcznie
w przypadkach w niej przewidzianych. Jezeli takie przypadki nie zostaty w umowie wskazane,
wowczas umowa przestanie wigzac¢ dopiero po uptywie czasu na jaki zostata zawarta.
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Nowy projekt ustawy o uktadach zbiorowych pracy

Autorzy: r. pr. Marcin Sanetra, starszy prawnik, marcin.sanetra@pcslegal.pl
Michat Bodziony, prawnik, michal.bodziony@pcslegal.pl

Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej przygotowato nowy projekt ustawy o uktadach
zbiorowych pracy — proponowane zmiany wynikajg m.in. z koniecznosci wdrozenia unijnej
dyrektywy w sprawie adekwatnych wynagrodzen minimalnych. Najwazniejsze proponowane
zmiany w przepisach to m.in.:

e koniecznos¢ cyklicznego wracania do negocjacji uktadu — pracodawca, u ktérego dziata
co najmniej jedna organizacja zwigzkowa, zatrudniajgcy co najmniej
50 pracownikéw i nie objety uktadem, bedzie miat obowigzek podjgé raz na dwa lata
rokowania w celu zawarcia uktadu zaktadowego. To naszym zdaniem sztuczne
rozwigzanie, ktére nie przetozy sie na realne zwiekszenie liczby uktadéw zbiorowych
w zakfadach pracy. Nie mozna zobowigza¢ nikogo do zawarcia uktadu, co oznacza,
ze w wielu przypadkach realizacja tego przepisu najpewniej skonczy sie na tym,
ze uktady bedg w sposdb wymuszony negocjowane co dwa lata, ale nadal rzadko
zawierane;

e procedura rejestracji uktadu ma by¢ uproszczona, bo bedzie wystarczat elektroniczny
wniosek o charakterze informacyjnym. To z kolei dobra i oczekiwana zmiana, bo PIP nie
bedzie mogt dowolnie kwestionowac¢ uktadu i odmowi¢ rejestracji (co wielokrotnie
zdarzato sie dotychczas w praktyce). Dopiero podmiot majgcy interes prawny
w terminie miesigca od daty wpisu uktadu lub protokotu dodatkowego do KEUZP bedzie
mogt wystgpi¢ do sadu pracy z wnioskiem o ustalenie, czy ich tres¢ jest zgodna
z powszechnie obowigzujgcymi przepisami lub czy zostaly zawarte zgodnie
z przepisami o zawieraniu uktadéw zbiorowych pracy;

e przewidziany jest otwarty katalog kwestii, ktére mogg by¢ przedmiotem uktadu —
rozwigzanie szeroko komentowane, ale praktycznie ,puste”, bo nie odpowiada
to na rzeczywisty problem, czyli brak atrakcyjnosci zawierania ukfadu zbiorowego dla
pracodawcow. Realnym rozwigzaniem bytoby przyjecie mozliwosci uregulowania
niektérych kwestii w uktadzie w sposéb odmienny niz w przepisach — co mogtoby by¢
wartoscig dodang dla pracodawcy (niekoniecznie kosztem pracownikéw),
a jednoczesnie atutem negocjacyjnym dla strony spotecznej — gdyby przepisy pozwalaty
na elastycznos¢ i wyjscie w ukftadzie poza sztywne ramy okreSlone
w Kodeksie pracy, pracodawcy chetnie korzystaliby z tej opciji;

e uktad zbiorowy bedzie zawierany na maksymainie 5 lat — rowniez uktady zarejestrowane
juz teraz bedg obowigzywac jeszcze 5 lat po wejsciu w zycie ustawy. Przed uptywem
tych terminébw w ramach protokotu dodatkowego strony bedg mogly wydtuzyc
obowigzywanie ukfadu o kolejne 5 lat — jak zaktadamy, jednorazowo. Ograniczenie
obowigzywania uktadu zbiorowego do 5 lat jest ciekawe szczegolnie
w kontekscie uktaddéw juz obowigzujgcych i tzw. klauzul wiecznosci zawieranych
w uktadach, czyli niekonstytucyjnych postanowien, zgodnie z ktorymi uktad
dotychczasowy obowigzuje w zasadzie bezterminowo, bo do czasu wprowadzenia

nowego;
e rokowania beda mogty by¢ prowadzone przy udziale mediatora (ale tylko, jezeli strony
wspolnie o tym zdecydujg) — zastosowanie bedg miaty wowczas przepisy

0 rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, ale nie w zakresie w jakim mediatora wyznacza
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Ministerstwo. Wytgczenie mozliwosci wyboru mediatora przez Ministerstwo to bardzo
dobry pomyst, eliminujgcy koniecznos¢ korzystania z waskiej grupy mediatoréw;

e zgodnie z projektem, pracodawca bedzie obowigzany udzieli¢ przedstawicielom
organizacji zwigzkowych, prowadzgcym rokowania, informacji o swojej sytuacji
ekonomicznej — obowigzek ten ma dotyczy¢é w szczegodlnosci informacji objetych
sprawozdawczoscig Gtownego Urzedu Statystycznego. Przedstawiciele organizacji
zwigzkowych bedg obowigzani do nieujawniania uzyskanych od pracodawcy informaciji,
stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa w rozumieniu przepiséw ustawy o zwalczaniu
nieuczciwej konkurencji, co do ktérych pracodawca zastrzegt obowigzek zachowania ich
poufnosci (przy czym to pracodawca okresla zakres zwigzania tajemnicg) —
problematyczna bedzie jednak zapewne kwestia egzekwowania tych zapiséw;

e ze wzgledu na sytuacje finansowg pracodawcy, strony uktadu zakladowego bedg mogty
zawrze¢ protokot dodatkowy, zawieszajgcy stosowanie ukladu zaktadowego
obowigzujgcego u danego pracodawcy, w catosci lub w czesci na czas okreslony, nie
diuzszy niz 2 lata. Termin obowigzywania uktadu wydtuzy sie o okres jego zawieszenia.
Dotychczas byly to 3 lata i brak byto przepisow dot. wydtuzenia sie okresu
obowigzywania uktadu.

Ponizej informujemy Panstwa o wydarzeniach, ktére organizujemy w najblizszych
tygodniach.

Webinar: Niepozadane zachowania w miejscu pracy - mobbing, molestowanie
i dyskryminacja

Termin: 25 lipca br., godz. 11:00- 11:45, online.

Organizator: Brytyjsko-Polska Izba Handlowa.

Prelegenci: adw. Bartosz Wszeborowski, apl. radc. Michalina Lewandowska—Alama.
Zgtoszenia przez formularz: tuta;.

Webinar: Programista na taweczce — praktyka a prawo

Termin: 27 lipca br., godz. 11:00-11:45, online.
Prelegenci: r. pr. Karolina Kanclerz, apl. radc. Oskar Kwiatkowski.
Zgtoszenia przez formularz: tuta;.

Porozmawiajmy o pienigdzach: Opodatkowanie i oskladkowanie skiadnikéw
wynagrodzen i benefitéw budzace najwiecej watpliwosci

Termin: 10 sierpnia br., godz. 11:00-11:45, online.

Prelegenci: r. pr. Sandra Szybak-Bizacka, r. pr. Lukasz Chrusciel.
Zgtoszenia przez formularz: tutaj.
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