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Szanowny Panie Ministrze,

W odpowiedzi na pismo z dnia 23 grudnia 2019 r., SPS-WP-173-40/19 dziakgjac na
podstawie art. 1 pkt 4 ustawy z dnia 8 grudnia 2017 r. 0 Sgdzie Najwyzszym (j.t. Dz.U. z 2019r.
poz. 825) w zatgczeniu uprzejmie przesytam uwagi Sqdu Najwyzszego do poselskiego projektu

ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy.
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Uwagi do poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy

(druk Sejmu RP IX kadencji: nr 135)

Opiniowany projekt ustawy powtarza zatozenia projektu przedtozonego w poprzedniej
kadencji Sejmu drukiem nr 2830, nad ktdérym prace legislacyjne zakonczyty sie ze wzgledu na
uphlyw kadencji.

Zasada jawnosci wynagrodzen nie jest regutg funkcjonujgcg obecnie w polskim systemie
prawnym. Do jej wprowadzenia nie obligujg ustawodawcy wprost przepisy Konstytucji, acquis
communautaire ani przepisy prawa miedzynarodowego. W niektdrych sytuacjach ujawnienie
wartosci Swiadczen z tytutu zatrudnienia jest zwigzane z oceng realizacji zasady réwnosci (art. 32
ust. 1 Konstytucji) oraz niedyskryminadji (art. 32 ust. 2 Konstytucji) w tym takze zasady réwnego
prawa do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci kobiety i mezczyzny (art. 33
ust. 2 Konstytucji). Zakaz dyskryminacji zostat réwniez wyrazony w art. 113 Kodeksu Pracy. Z
wymienionych zasad nie sposob jednak wyprowadzi¢ ogdinego obowigzku jawnosci wynagrodzen,
a zatem zaréwno celowos¢ zaistnienia takiej reguty w systemie prawnym jak réwniez zakres jgj
wprowadzenia wykraczajac poza niniejszg analize, pozostaje w sferze decyzji ustawodawcy.

Przedtozony projekt nie wprowadza zasady jawnosci wynagrodzen w zadnym zakresie.
Proponuje sie natomiast natozenie na pracodawce obowigzku publikowania proponowanego
wynagrodzenia w ofercie nawigzania stosunku pracy. Nadto wskazanie minimalnej i maksymalne]
wysokosci proponowanego wynagrodzenia brutto winno by¢ opatrzone wzmiankg 0 moziwosci
negocjacii podanej kwoty. Brak speinienia opisanego obowigzku a takze zawarcie przez
pracodawce stosunku pracy za wynagrodzeniem mniejszym niz w opublikowanej oferce, ma
skutkowac karg grzywny.

Analizujgc przedstawiony projekt nalezy wskazac te elementy, ktére moga w przysztosci
stwarzac watpliwosci wyktadnicze i by¢ przedmiotem postepowan sgdowych.

1. W projekcie postuzono sie pojeciem ,wynagrodzenia brutto”. O ile ,wynagrodzenie”
jest kluczowym pojeciem prawnym Kodeksu pracy, o tyle ,wynagrodzenie brutto”
dotychczas nie bylo znane te] ustawie. Pojecie ,wynagrodzenia brutto” jest
wykorzystywane obecnie w jezyku powszechnym, a takze prawniczym i oznacza kwote
wynagrodzenia naleznego pracownikowi przed potrgceniem przede wszystkim danin
publicznych. Wyjgtkowo takie pojecie jest wykorzystywane réwniez w jezyku prawnym
jako element definicji ,przecietnego wynagrodzenia” przecietne miesieczne
wynagrodzenie brutto w gospodarce narodowej, ogtoszone przez Prezesa Gtdwnego

Sad Najwyzszy,_PIac Krasinskich 2/4/6, 00-951 Warszawa, tel. 22 530 83 27, faks 22 530 90 38, e-mail: bo@sn.pl, www.sn.pl



Urzedu Statystycznego w Dzienniku Urzedowym Rzeczypospolitej Polskiej ,Monitor
Polski” (zob. art. 1 pkt 3a ustawy z dnia 10 paZdziernika 2002 r. o minimalnym
wynagrodzeniu za prace; jedn. tekst: Dz. U. z 2018 r. poz. 2177 ze zm.).
Wynagrodzenie, o ktérym mowa w obecnie obowigzujacych przepisach Kodeksu
pracy jest doktadnie tym, co powszechnie jest okredlane jako ,wynagrodzenie brutto”.
Wobec reguty nadawania w ramach jednego aktu prawnego odmiennej tresci réznym
pojeciom, mozna spodziewa( sie, ze judykatura musiataby rozstrzygnaé, czy oraz w
jaki sposob nalezatoby odrézni¢ pojecie wynagrodzenia np. zart. 22 § 1 czy art. 78 § 1
Kodeksu pracy oraz wynagrodzenia brutto z art. 183 tej ustawy.

. Drugim problemem jest ustalenie, w jakich okolicznosciach bedzie powstawat
obowigzek wprowadzany komentowang nowelizacjg. Zgodnie z jej brzmieniem ma on
powstawaC w sytuacji publikowania przez pracodawce o mozliwosci zatrudnienia
pracownika. Nie kazdy pracodawca publikuje informacje o poszukiwaniu pracownika
poprzez ogtoszenia rekrutacyjne, ograniczajgc sie np. do przekazania tychze
informacji innym pracownikom (wiele firm stosuje nawet system premiowania
skutecznego  polecenia) czy  powierzenie  rekrutacji  wyspecjalizowanym
przedsiebiorcom. Firma rekrutujgca moze skorzysta¢ z posiadanej bazy danych i
skontaktowal sie bezposrednio z potencjalnymi pracownikami albo upubliczni¢
informacje o rozpoczeciu procesu poszukiwania odpowiedniej osoby. O
zastosowaniu ktérejs z wymienionych mozliwoéci decyduje obecnie specyfika danego
przedsiebiorstwa, branzy, a nawet umiejscowienie danego przedsiebiorstwa w matej
bgdz duzej miejscowosci. W kontekécie przewidywanego w uzasadnieniu projektu
ustawy skutku w postaci zmniejszenia ryzyka dyskryminacji ptacowej, nalezy zauwazy¢,
ze celowos¢ poréwnywania wynagrodzen z publikowanymi ofertami pracy bedzie
wzrastata wraz z liczbg zatrudnianych  pracownikéw, co sprawia, ze
prawdopodobienistwo  stosowania innych niz tradycyjne ogtoszenie metod
poszukiwania pracownika bedzie wieksze.

Wprowadzenie komentowanego obowigzku bedzie oznaczato koniecznosé
doprecyzowania przez judykature przypadkéw, w ktérych nalezy stosowac rzeczony
obowigzek, zas od organdw stosujgcych prawo pracy badania czy korzystanie przez
pracodawce z form nim nieobjetych nie stanowi préby obejscia przepiséw prawa
pracy. Orzecznictwo bedzie musiato zatem ustali¢, czy publikacja informacji oznacza
wytgcznie korzystanie ze $rodkéw powszechnie dostepnych (media, w tym strony
www), czy pod tym pojeciem nalezy takze rozumiel przekazanie takiej informacji w
ramach zakfadu pracy czy grupy kapitatowej. Nadto czy powierzenie rekrutacji firmie
zewnetrznej zgodnie z literalnym brzmieniem art. 183 § 1 Kodeksu pracy bedzie
zwalniato z uwzglednienia w publikowanej informacji kwoty proponowanego
wynagrodzenia, czy tez odwotujgc sie do funkgji tego przepisu, nalezato bedzie
nakaza¢ posrednikowi uwzglednienie proponowanej kwoty oraz czy dla
rozstrzygniecia wskazanego dylematu znaczenie bedzie miata wola badZ wiedza
pracodawcy. Czy wobec faktu zawarcia rzeczonego obowigzku w Kodeksie pracy, brak
informacji o rodzaju nawigzywanego stosunku [ub wskazanie, ze zatrudniajgcy
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preferowatby pozapracownicze zatrudnienie, zwalnia z obowigzku publikacji
proponowanego wynagrodzenia. Mozna spodziewal sie, ze wielo$¢ mozliwosci
interpretacyjnych w poczgtkowym okresie obowigzywania obowigzku doprowadzi do
rozbieznosci orzeczniczych poszczegélnych saddw, ktére dopiero po kilku latach
zostang wyeliminowane.

. Watpliwosci interpretacyjne moze budzita réwniez norma z art. 183 § 2 Kodeksu
pracy, ktéra w swojej hipotezie wskazuje na przypadek okresdlenia przez pracodawce
w opublikowanej informacji dwdch kwot - minimalnej i maksymalinej z jednoczesna
dyspozycja, ze w takim przypadku informacja powinna zawiera¢ wzmianke o
mozliwosci negocjowania tej kwoty. Negocjowanie minimalnej lub maksymalne
wysokosci proponowanego wynagrodzenia oznacza, ze w toku negocjaciji strony beda
dokonywaty redefinicji wartodci wskazanych w opublikowanej informacji. Tymczasem
zakresowe wskazanie proponowanego wynagrodzenia najczesciej bedzie oznaczato,
ze w toku procesu zatrudniania pracodawca oczekuje, ze dokfadna kwota
wynagrodzenia zostanie ustalona w granicach zakreslonych w ogtoszeniu kwot.

Zakresowe ujgCie proponowanego wynagrodzenia moze réwniez wynika¢ z
dopuszczenia przez pracodawce mozliwosci zatrudnienia niekoniecznie w petnym
wymiarze czasu pracy albo osoby o réznym doswiadczeniu lub stazu zawodowym na
zasadach okres$lonych w obowigzujgcych w danym zakladzie autonomicznych
zrodtach prawa pracy, od czego bedzie uzaleznione ostatecznie zaoferowane
wynagrodzenie, ktére tym samym nie bedzie podlegato negocjacjom miedzy stronami
nawigzujgcymi  stosunek pracy. Réwniez wodwczas umieszczenie wzmianki o
mozliwosci negocjacji kwoty nie odpowiadatoby rzeczywistosci, z jakg spotka sie
kandydat. Nalezy zatem rozwazy¢ zasadno$¢ istnienia obowigzku z opisywanej normy.

. Bedzie nalezato rozstrzygnac o sytuacjach stosowania proponowanego art. 281 pkt 8
Kodeksu pracy nie tylko w kontekscie watpliwodci wskazanych w punkcie 2
niniejszego pisma. Druga z sankcjonowanych sytuacji polegajgca na zawarciu
stosunku pracy za wynagrodzeniem mniejszym niz przewidziane w opublikowane;
informacji réwniez bedzie oczekiwata na doprecyzowanie w praktyce orzeczniczej. Po
pierwsze w przypadku wielokrotnego publikowania informacji o mozliwosci
zatrudnienia przy zastosowaniu réznych stawek wynagrodzenia w kazdym ogtoszeniuy,
watpliwosci moze budzi¢ ustalenie ogloszenia wasciwego w danej sprawie. Bardzie]
ztozone bedzie rozstrzygniecie o zlamaniu opisywanego zakazu w sytuacji, w ktére;
pracodawca bedzie powotywat sie na odmiennos$¢ warunkéw zawartego stosunku
pracy wzgledem pierwotnie ogtoszonej informacji. Zrekrutowany pracownik moze by¢
zatrudniony w innym niz przewidziany w ogloszeniu wymiarze czasu pracy, moze nie
dysponowa¢ dokfadnie takim zestawem umiejetnos$ci i doswiadczeniem, jakie
wskazano w ogtoszeniu, co moze wigzac sig z przeorganizowaniem stanowiska pracy
w zakresie ustalonych w kontrakcie obowigzkdw i wynagrodzenia.

. Warto rozwazy¢ umiejscowienie proponowanego przepisu w dziale pierwszym,
rozdziale lla Kodeksu pracy: "Réwne traktowanie w zatrudnieniu". O ile w intencji
wnioskodawcOw proponowane przepisy majg by¢ funkcjonalnie powigzane z
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realizacjg zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, to w swojej tresci dotyczg one
wynagrodzenia oraz procesu poprzedzajacego zawarcie stosunku pracy.

Obecnie brak obowigzku ujawniania wynagrodzer proponowanych przez przedsiebiorce
stanowi zaréwno instrument maksymalizacji zysku samego przedsiebiorcy wynikajacego z
optymalizacji kosztéw zatrudnienia - na co zwracajg uwage projektodawcy - jak réwniez tajemnice
firmy, ktdrej ujawnienie moze stanowi¢ zagrozenie dla pozycji na rynku, jezeli inni przedsiebiorcy
beda w stanie omingC taki obowigzek. Przedstawione powyzej watpliwosci interpretacyjne
umozliwiajg bowiem przyjecie przez cze$¢ przedsiebiorcow wzgledem wprowadzanych
obowiazkow pozycji wyczekujgcej. Jak wskazano na poczatku niniejszego pisma, wprowadzenie
jawnosci ofert zatrudnienia czy jawnosci wynagrodzen jest decyzjg ustawodawcy. Jednak wobec
faktu, ze normy realizujgce takie zasady istotnie przemodelujg sposéb prowadzenia biznesu,
powinny byC wprowadzone na pomocg mozliwie niebudzgcych watpliwosci przepiséw, skutecznie
gwarantujacych powszechnos$¢ ich stosowania. Z tego powodu eliminacja potencjalnych
watpliwosci wyktadniczych powinna stac sie priorytetem w toku dalszych prac legislacyjnych.
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