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Stanowisko Rzadu
wobec poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy
(druk nr 135)

I.  Proponowane rozwiazanie

Projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy, zawarty w druku nr 135, przewiduje:

1) natozenie na pracodawcoOw obowigzku uwzglgdniania — w publikowanych w dowolnej
formie informacjach o mozliwos$ci zatrudnienia pracownika na dowolnym stanowisku —
kwoty proponowanego wynagrodzenia brutto, a w przypadku, w ktorym wskazuje si¢
minimalng i maksymalng wysoko$¢ takiego wynagrodzenia — takze wzmianki, ze kwota ta
podlega negocjaciji;

2) wprowadzenie przepisu, zgodnie z ktorym zawarcie stosunku pracy za wynagrodzeniem
mniejszym niz przewidziane w opublikowanej informacji o mozliwo$ci zatrudnienia
pracownika na dowolnym stanowisku albo niezawarcie takiej informacji jest wykroczeniem
przeciwko prawom pracownika, zagrozonym karg grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

Projektowana regulacja miataby wejs¢ w zycie z dniem 30 lipca 2020 r.

Jak wynika z uzasadnienia do projektu ustawy zmiana przyjetych na polskim rynku
pracy zwyczajow bedzie korzystna zaré6wno dla pracownikow, jak i pracodawcoéw; powinna
ona takze przynie$¢ pozytywne skutki spoteczne i gospodarcze, w szczegdlnos$ci zmniejszyé
ryzyko dyskryminacji ptacowej (zar6wno w przypadku nowo zatrudnianych pracownikow, jak
I juz zatrudnionych pracownikéw); dodatkowy pozytywny wptyw na likwidacje luki ptacowe;j
bedzie miata informacja, ze wynagrodzenie podlega negocjacji. Ponadto w ocenie
projektodawcoéw zmiana przepisOw bedzie mie¢ pozytywny wpltyw na wydajno$¢ proceséw
rekrutacyjnych (naptyw wickszej liczby lepiej dopasowanych aplikacji, minimalizacja
prowadzenia dtugich i ztozonych proceséw rekrutacyjnych), pozwoli pracownikom na bardziej
$wiadome i racjonalne wybory zawodowe oraz znaczaco zwigkszy mobilno$¢ pracownikdéw na
rynku pracy.

Il. Opinia o projekcie ustawy

Jak wynika z art. 112 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U.z 2019 r.
poz. 1040, z p6zn. zm.) pracownicy majg rowne prawa z tytutu jednakowego wypehiania
takich samych obowigzkow; dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn
i kobiet w zatrudnieniu.


https://sip.legalis.pl/urlSearch.seam?HitlistCaption=Odesłania&pap_group=25010683&sortField=document-date&filterByUniqueVersionBaseId=true

Ponadto nalezy zauwazy¢, ze wynagrodzenie za prac¢ odpowiadajgce rodzajowi pracy,
ze wskazaniem skladnikow wynagrodzenia, jest elementem umowy o prace (art. 29 § 1 pkt 3
Kodeksu pracy) i jako element umowy wymaga uzgodnienia miedzy pracownikiem
a pracodawcg. Przy czym z art. 78 § 1 Kodeksu pracy wynika, ze wynagrodzenie za prace
powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadato w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy
i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilos¢ i jakosc
$wiadczonej pracy. Potwierdza to np. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 marca 2019 r. (11 PK
314/17) zgodnie z ktoérym ,,doswiadczenie zawodowe stanowigce efekt diugotrwatego
wykonywania okreslonych obowigzkow pracowniczych moze wplhwaé na wysokosé
wynagrodzenia konkretnych pracownikow, o ile przektada sie na rozny sposob wykonywania
przez nich pracy (...) z usprawiedliwiong dyferencjacjg w zakresie wysokosci wynagrodzenia,
ktoéra nie narusza ustanowionej w art. 117 K.p. zasady réwnych praw w zatrudnieniu, bedziemy
mieli do czynienia wowczas, gdy konkretni pracownicy w zwigzku z posiadaniem wigkszego
doswiadczenia zawodowego niejednakowo wypetniajq takie same obowiqzki, co przektada sie
na wiekszq ilos¢ oraz lepszq jakos¢ wykonywanej przez nich pracy. Nie ulega bowiem
watpliwosci, ze w konkretnych zawodach oraz na konkretnych stanowiskach wigksze
doswiadczenie zawodowe moze mie¢ wplyw na ilos¢ i jakos¢ swiadczonej pracy. Jesli jednak
efekt wykonywania takiej samej pracy przez poréwnywanych pracownikéw, mimo posiadania
przez czes¢ z nich wiekszego doswiadczenia zawodowego (diuzszego stazu pracy), jest taki sam,
to wystepujgce pomiedzy nimi roznice w wynagrodzeniu naruszajq zasade rownych praw
w zatrudnieniu (...) .

Dodatkowo z art. 18% Kodeksu pracy wynika, Ze pracownicy maja prawo
do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa pracg lub za prace o jednakowej wartosSci.
Wynagrodzenie, o ktorym mowa, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu
na ich nazwe 1 charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane
pracownikom w formie pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna. Pracami o jednakowej
warto$ci sg prace, ktorych wykonywanie wymaga od pracownikow poréwnywalnych
kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych
przepisach lub praktyka 1 doswiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej
odpowiedzialno$ci i wysitku. Nalezy bowiem wyjasni¢, ze pracownicy zatrudnieni na takich
samych stanowiskach pracy (tak samo nazwanych) maja prawo do rownego wynagrodzenia,
tylko jezeli jednakowo wypetniaja obowigzki, majg takie same kwalifikacje oraz doswiadczenie
zawodowe. Nie mozna zatem wykluczy¢, ze od nowo zatrudnionego pracownika pracodawca
bedzie wymagatl wyzszych kwalifikacji 1 doswiadczenia zawodowego, niz majg pracownicy juz
pozostajacy w zatrudnieniu; to z kolei bedzie uprawniato nowo zatrudnionego pracownika
do otrzymania wyzszego wynagrodzenia za prace niz otrzymywane przez innych pracownikow.
Nalezy podkresli¢, ze w sprawach spornych dotyczacych naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu wobec pracownika, w szczegodlno$ci niekorzystnego
uksztaltowania jego wynagrodzenia za pracg — to pracodawca musi udowodnié, ze kierowat si¢



obiektywnymi powodami, ksztattujac wynagrodzenie pracownika (art. 18%° § 1 pkt 2 Kodeksu
pracy).

Ponadto nalezy stwierdzi¢, ze nie w kazdym przypadku mozliwe byloby okreslenie
sztywnej kwoty wynagrodzenia za pracg w ofercie pracy na dane stanowisko pracy. Przepisy
prawa nie zawieraja bowiem legalnej definicji wynagrodzenia za prace. Wynagrodzenie to
moze sklada¢ si¢ z roznych elementow, takich jak wynagrodzenie zasadnicze, tj. najczgscie]
wynagrodzenie pracownika za nominalny czas pracy w danym miesigcu, ale takze z innych
sktadnikow wynagrodzenia (np. premii, dodatku stazowego) i $wiadczen pracowniczych
zaliczonych do wynagrodzen. Potwierdza to Sad Najwyzszy w uzasadnieniu do wyroku z dnia
11 grudnia 2007 r. (I PK 157/07), wyjasniajac, ze ,, Przepisy prawa pracy nie zawierajq legalnej
definicji wynagrodzenia za prace. W istocie termin ten jest nazwq zbiorczqg na okreslenie
Swiadczen i naleznosci ze stosunku pracy o swoistych cechach pojeciowych, ktore odnoszone
sq w procesie kwalifikacji poszczegolnych sktadnikow ptacowych do kazdego z nich z osobna.
Powszechny i jedynie konieczny sktadnik wynagrodzenia stanowi wynagrodzenie zasadnicze.
Inne naleznosci ze stosunku pracy sq fakultatywne w takim znaczeniu, Ze mogq, lecz nie muszq
by¢ wprowadzone do tresci stosunku pracy. Od uksztattowania zasad przyznawania owych
innych swiadczen zalezy ich wynagrodzeniowy bgdz pozawynagrodzeniowy charakter. Jako
cechy pojeciowe wynagrodzenia za prace zarowno w doktrynie, jak i w orzecznictwie wskazuje
sig jego wzajemnosc¢ wzgledem pracy (co znaczy, ze wynagrodzeniem sq tylko naleznosci
pochodzgce ze stosunku pracy, swiadczone przez pracodawce na rzecz pracownika),
periodycznos¢, majqgtkowo-przysparzajgcy charakter, roszczeniowosc”.

Dodatkowo nalezy zwrdci¢ uwage, ze nie wszystkie skladniki wynagrodzenia sg
okreslane kwotowo, np. w skali miesigca. W praktyce funkcjonujg takze systemy
wynagradzania, w ktorych wynagrodzenie jest ustalane np. akordowo (w zaleznosci od
osiggnietych wynikow pracy), mnoznikowo (w zaleznosci od wysokosci przyjetej kwoty
bazowej) albo tez stosowany jest system premiowy (uzalezniony od wypracowania okreslonych
wskaznikow).

Takze wskazywanie w ofercie pracy wysokosci wynagrodzenia w pewnych granicach,
powszechnie nazywanych ,,widetkami”, mogloby nie spetnia¢ zaktadanej roli w sytuacji, gdyby
rozrzut proponowanego wynagrodzenia byl znaczny, tzn. gdyby miedzy przewidzianym
minimalnym a maksymalnym wynagrodzeniem na danym stanowisku pracy byta duza réznica.
Z uwagi na to, ze jak wyzej wspomniano, niejednokrotnie wynagrodzenie za prac¢ nie
ogranicza si¢ tylko do jednego sktadnika wynagrodzenia, wskazywanie w ofercie pracy tylko
»wynagrodzenia brutto” nie w kazdym przypadku umozliwitoby zainteresowanym osobom
wlasciwg oceng wysokosci wynagrodzenia za pracg (np. rocznie), jakie mogliby uzyskac po
podjeciu zatrudnienia, zwlaszcza przy duzych ,,widetkach” ptacowych. Dlatego tez argument
projektodawcoéw, iz okreslanie wynagrodzenia w ofertach pracy pozwoli pracownikom
na bardziej $wiadome i racjonalne wybory zawodowe nie wydaje si¢ trafny. W praktyce moze
to bowiem skutkowaé tym, ze pracodawca rekrutujacy pracownika wskaze w ogloszeniu
0 pracg¢ na tyle szerokie ,,widetki” placowe, ze bedzie moédgt swobodnie zaproponowac



wysoko$¢ wynagrodzenia kandydatowi, w zaleznos$ci od posiadanych przez niego umiejetnosci
zawodowych (ktore moga podlega¢ weryfikacji na etapie rekrutacji) oraz do$wiadczenia
zawodowego.

Nalezy takze wyjasni¢, ze juz samo okreslenie w ofercie pracy ,,widetek” ptacowych
wskazuje na to, ze ustalenie wynagrodzenia pracownika moze nastgpi¢ w drodze negocjacji,
zatem projektowany w tym zakresie przepis art. 18%" § 2 jest zbedny. Taka mozliwo$¢ jest
zagwarantowana wszystkim pracownikom przepisem art. 11 Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym
nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie warunkow pracy i ptacy, bez wzgledu na podstawe
prawng tego stosunku, wymaga zgodnego o$wiadczenia woli pracodawcy i pracownika.

Majac na wzglgdzie powyzsze watpliwosci, istnieje powazne ryzyko, ze cel
projektodawcy nie zostanie osiggnigty.

Ponadto powszechnie uzywane sformutowanie ,wynagrodzenie brutto” ujete
w poselskim projekcie ustawy jest nieprawidtowe, bowiem przepisy Kodeksu pracy nie
postuguja si¢ tym pojeciem. Wprowadzenie nowego pojecia ,,wynagrodzenia brutto” do
przepisow Kodeksu pracy spowoduje chaos prawny 1 konieczno$¢ podejmowania
rozstrzygnie¢, w jaki sposéb nalezy odrozni¢ ,,wynagrodzenie brutto” od wynagrodzenia za
prace, o ktorym mowa w obecnie obowigzujacych przepisach Kodeksu pracy (np. art. 22 § 1
iart. 78 § 1), a takze w przepisach innych ustaw, np. ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r.
0 minimalnym wynagrodzeniu za prac¢ (Dz. U. z 2018 r. poz. 2177, z p6zn. zm.). Przepisy te
obejmuja wynagrodzenie uwzgledniajace obcigzenia publicznoprawne, np. kwoty podatku czy
sktadek ubezpieczeniowych. Pojecie ,,wynagrodzenie brutto” nie przesadza takze, 0 jakie
wynagrodzenie chodzi, czy np. o miesi¢czne wynagrodzenie, Czy roczne itd.

Ujawnianie wynagrodzenia przysztego pracownika moze by¢ rowniez postrzegane jako
naruszenie jego prawa do prywatno$ci. Zgodnie bowiem z uchwatg sktadu siedmiu sedziow
Sadu Najwyzszego z dnia 16 lipca 1993 r. (I PZP 28/93) ,,Ujawnienie przez pracodawce bez
zgody pracownika wysokosci jego wynagrodzenia za prace, moze stanowic¢ naruszenie dobra
osobistego w rozumieniu art. 23 i 24 kodeksu cywilnego .

Wprowadzenie ustawowego obowigzku wskazywania w ofertach pracy wysokos$ci
proponowanego wynagrodzenia za prac¢ wymagatoby rozwazenia tej kwestii takze z punktu
widzenia innych obowiazujacych regulacji prawnych, np. przepiséw ustawy z dnia 16 kwietnia
1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (Dz. U. z 2019 r. poz. 1010, z pézn. zm.),
ze wzgledu na zawarte w niej regulacje dotyczace tajemnicy przedsigbiorstwa.

Nalezy takze zauwazy¢, iz projektowany przepis art. 281 pkt 8 Kodeksu pracy, kreujacy
nowe wykroczenie przeciwko prawom pracownika, jest nieprecyzyjny. Z uwagi na to, ze forma
upublicznienia oferty pracy moze by¢ dowolna, a brak jest oficjalnego publikatora, trudno
przesadzi¢, ktora oferta bylaby decydujaca z punktu widzenia zaistnienia wykroczenia
(teoretycznie oferta moze by¢ opublikowana np. na réznych portalach, w réznym czasie,
oferujac odmienne stawki). Nalezy takze zauwazy¢, ze nie kazdy pracodawca poszukujacy
pracownikow publikuje ogélnodostepne ogloszenia rekrutacyjne; w praktyce czg¢sto bowiem
si¢ zdarza, ze w pierwsze] kolejnosci poszukiwanie pracownika na konkretne stanowisko



odbywa si¢ w ramach wewng¢trznej rekrutacji lub poszukiwania pracownika np. na portalach
spotecznos$ciowych zwigzanych z kariera zawodowa (np. pracodawca za posrednictwem
portalu kontaktuje si¢ z wybrang osobg i zaprasza ja do zapoznania si¢ z oferta pracy).

Ponadto, jak wynika z uzasadnienia, ,,Zmiana przyjetych na polskim rynku pracy

zwyczajow bedzie korzystna zaro6wno dla pracownikow, jak i pracodawcoéw. Powinna tez
przynies¢ pozytywne skutki spoleczne i gospodarcze, zwlaszcza na obecnym rynku pracy,
gdzie co do zasady pracownicy sg poszukiwani”. Ponadto, w ocenie projektodawcow, ,,zmiana
bedzie mie¢ pozytywny wplyw na wydajnos¢ procesow rekrutacyjnych. W odpowiedzi na
oferty z podanym wynagrodzeniem naptywa wigcej lepiej dopasowanych aplikacji, dzigki
czemu ponosi si¢ mniejsze koszty poszukiwania pracownikow, a ostatecznie zrekrutowana
osoba lepiej odpowiada potrzebom i mozliwosciom pracodawcy”.
W obecnym stanie prawnym nie ma przeszkod, aby dla osiggniecia powyzszego celu
proponowane wynagrodzenia byty publikowane w ofertach pracy. Takie rozwigzanie pozwala
na zaoszczedzenie czasu potencjalnych stron stosunku pracy, bowiem z jednej strony kandydaci
do pracy juz na pierwszym etapie rekrutacji moga podja¢ decyzje, czy sg zainteresowani dang
oferta pracy, natomiast z drugiej strony — pracodawcy zainteresowani zatrudnieniem
pracownika na konkretne stanowisko pracy, ktdérzy ponosza koszty rekrutacji (czas 1 naktady
finansowe), nie sg narazeni na sytuacje, w ktorych po wylonieniu najlepszego kandydata na
dane stanowisko pracy okazuje si¢, ze proponowane warunki ptacowe sa dla niego nie do
przyjecia.

Juz w obecnym stanie prawnym ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. 0 minimalnym
wynagrodzeniu za prace gwarantuje pracownikom zatrudnionym w pelnym wymiarze czasu
pracy otrzymywanie wynagrodzenia w wysoko$ci nie nizszej niz wysokos¢ minimalnego
wynagrodzenia za praceg; w 2020 r. jest to kwota 2600 zt. Zatem niezrozumiate jest, w jaki
sposob ,,wprowadzony obowigzek publikowania informacji o proponowanej stawce
wynagrodzenia w wysoko$ci nie mniejszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg, pomoze
realizowac¢ rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 12 wrzes$nia 2017 r. w sprawie wysokoSci
minimalnego wynagrodzenia za prac¢ oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej
w 2018 roku. Pracodawca nie bedzie mogt bowiem rozpoczaé¢ negocjacji lub zaoferowac stawki
nizszej niz ta okreslona w rozporzadzeniu”.

Jednocze$nie zauwaza si¢, ze kwestia ta, ze wzgledu na swoje znaczenie spoteczno-
gospodarcze, w pierwszej kolejno$ci powinna zosta¢ omowiona przez Radg¢ Dialogu
Spotecznego.

I11. Wnioski

Majac powyzsze na uwadze, Rada Ministréw negatywnie opiniuje przedlozony
poselski projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy, zawarty w druku nr 135.
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