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Pan
CEKRETARIAT Z-CY SZEFA 115 Dariusz Salamoniczyk
Ciata wolywu 18{}72{}2’2 Zastepca Szefa Kancelarii Sejmu

Szanowny Panie Ministrze,

w odpowiedzi na pismo z 20 czerwca 2022 r., SPS-WP.020.159.4.2022, dziatajac na
podstawie art. 1 pkt 4 ustawy z dnia 8 grudnia 2017 r. 0 Sadzie Najwyzszym (t.j. Dz.U. z 2021 r.
poz. 1904), w zataczeniu uprzejmie przesytam uwagi Sagdu Najwyzszego do rzqdowego projektu

ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (druk nr 2335).

Z powazaniem,

WYDZIAL OBSI-.UGI 5& YDIUM ﬁMU /ﬁ ZO?Z wz.

Ldz. .. et 0 prof. dr hab. Joanna Misztal-Konecka
Data WDfYWU e G Prezes Sadu Najwyzszego
Kierujgcy praca lzby Cywilnej

/pismo podpisane podpisem elektronicznym/

Ttoczono z polecenia Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej
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UWAGI SADU NAJWYZSZEGO
DO PROJEKTU USTAWY O ZMIANIE USTAWY - KODEKS PRACY ORAZ NIEKTORYCH INNYCH
USTAW, NADESLANEGO PRZY PISMIE ZASTEPCY SZEFA KANCELARII SEJMU DARIUSZA
SALAMONCZYKA Z DNIA 10 CZERWCA 2022 R. (SPS-WP.020.159.4.2022)

Projektowana ustawa zaktada wprowadzenie do kodeksu pracy nowych przepiséw w
zakresie dwéch istotnych obszaréw. Proponowane rozwigzania zmierzajg bowiem do:
umozliwienia pracodawcom - w uzasadnionych przypadkach - wprowadzenia prewencyjnej
kontroli pracownikdéw na obecno$¢ w ich organizmach alkoholu lub Srodkéw dziatajgcych
podobnie do alkoholu, a ponadto wprowadzenia regulacji dotyczgcych pracy zdalnej jako
rozwigzania statego. W obu przypadkach inicjatywa ustawodawcza jest jak najbardziej pozadana.

Dotyczy to odpowiednio przepiséw innych ustaw objetych projektem, z ktérych czes¢ nie
stanowi podstawy orzekania sgdéw powszechnych oraz Sadu Najwyzszego (art. 1 pkt 4 ustawy z
dnia 8 grudnia 2017 r. o Sadzie Najwyzszym, Dz.U. z 2021 r., poz. 1904 ze zm.).

Odnoszac sie do kluczowej materii projektu, czyli zmian kodeksu pracy we wskazanym
zakresie, nalezy podkredli¢, ze zachowanie trzezwosci w pracy nalezy do podstawowych
obowigzkéw pracowniczych (por. art. 108 8 2 k.p.). W obecnym stanie prawnym pracodawca moze
przetwarza¢ informacje o obecnosci w organizmie pracownika alkoholu lub Srodka dziatajgcego
podobnie do alkoholu, jedynie za zgodg wyrazong z inicjatywy tego pracownika, a okolicznosci
i zasady, na jakich mozna przeprowadzi¢ badanie trzezwosci pracownika okresla art. 17 ustawy
z dnia 26 paZdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi (Dz.
U.z2021 r. poz. 1119 ze zm.).

De lege lata stan trzezwosci pracownikéw mozna sprawdzac tylko w sytuacji, gdy tacznie sg
spetnione dwa warunki: badanie odbywa sie na zadanie pracodawcy lub pracownika, co do
ktérego zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze spozywat alkohol w czasie pracy lub stawit sie do
niej w stanie po uzyciu alkoholu; badanie stanu trzezwosci pracownika przeprowadza uprawniony
organ powotany do ochrony porzgdku publicznego (Policja), za$ zabiegu pobrania krwi dokonuje
osoba posiadajgca odpowiednie kwalifikacje zawodowe.

W polskim systemie prawnym brak jest natomiast analogicznej regulacji okreslajgce;
procedure badania pracownikéw na obecnos¢ w ich organizmach srodkdw dziatajgcych podobnie
do alkoholu oraz podstaw do samodzielnego przeprowadzania przez pracodawce kontroli
trzezwosci pracownikdw i stanu po uzyciu innych srodkéw odurzajgcych. Ustawodawca dostrzegt,
ze brak mozliwosci weryfikacji, czy pracownik nie znajduje sie pod wplywem substancji lub $rodka
negatywnie wplywajgcego na jego zdolno$¢ psychofizyczng — w odniesieniu do pewnych grup
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pracownikéw — moze zagrazac zdrowiu i Zyciu zaréwno samego pracownika znajdujgcego sie pod
wptywem takich substancji czy $rodkéw, jak i jego wspdtpracownikéw, ale réwniez oséb trzecich,
a w niektdrych przypadkach takze mieniu, ktére moze zosta¢ uszkodzone bad? zniszczone, co z
kolei moze pociggal za sobg powazne skutki finansowe w szczegélnosci dla pracodawcy.
W skrajnych przypadkach moze réwniez doprowadzi¢ do $mierci pracownika lub innych oséb.

Wprowadzenie do kodeksu pracy (oraz do innych ustaw szczegélnych) przepiséw
rozszerzajgcych mozliwosci skontrolowania pracownika takze na obecnos$¢ innych, niz alkohol
srodkéw odurzajacych  oraz umozliwiajgcych przeprowadzenia tej kontroli przez samego
pracodawce (a nie tylko przez uprawniony organ publiczny) realizujg zatem istotny spotecznie cel.
Dodatkowo, co nie mniej wazne, projektowane rozwigzania korelujg z wymaganiami, ktére stawia
w odniesieniu do kwestii przetwarzania danych osobowych pracownika prawo unijne [por.
rozporzgdzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w
sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych iw sprawie
swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE - ogbine
rozporzadzenie o ochronie danych, Dz. Urz. UE L 119 z 04.05.2016, str. 1, z zm.]. Tym samym
projektowane zmiany zastugujg na petna aprobate.

Obowigzujace przepisy kodeksu pracy nie zawierajg takze uregulowan prawnych
dotyczacych pracy zdainej w Scistym tego stowa znaczeniu. De lege lata regulacja kodeksowa
dopuszcza jedynie, na warunkach przewidzianych w ustawie, zatrudnienie pracownikéw w formie
telepracy. Pojgcie pracy zdalnej zostato za$ wprowadzone do polskiego jezyka prawnego na czas
epidemii COVID-19 oraz w okresie 3 miesiecy po dniu odwotania stanu zagrozenia epidemicznego
albo stanu epidemii, ogloszonego z powodu COVID-19 przez dorazne ustawodawstwo covidowe,
ktére moze by¢ stosowane tylko przez wyzej wymieniony okres (por. art. 3 ustawy z dnia 2 marca
2020 r. o szczegbinych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i
zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych, Dz.
U.z2021 r. poz. 2095, ze zm.).

Rozpowszechnienie pracy zdalnej oraz dostrzezenie zalet takiej pracy przez obie strony
stosunku pracy wymuszajg za$ wprowadzenie regulacji dotyczacej pracy zdalnej jako rozwigzania
statego, to jest funkcjonujgcego w ramach kodeksu pracy i innych ustaw szczegdinych dotyczacych
zatrudnienia.

W zwigzku z tym, zgodnie z projektem, praca zdalna jako rozwigzanie przewidziane w
kodeksie pracy ma by¢ rozwigzaniem do zastosowania w warunkach typowych, nie za$ jak obecnie
- w warunkach nadzwyczajnych, w celu przeciwdziatania COVID-19. Proponowane w tym zakresie
rozwigzania, bazujgce na dostrzezonych w praktyce problemach zwigzanych z pracg zdalng, w
znacznej mierze polegajg na odpowiedniej modyfikacji uregulowania przewidzianego obecnie dla
telepracy oraz wzbogaceniu przepiséw o zupeinie nowe instytucje prawne, w niektérych
przypadkach, dalece odbiegajgce od funkcjonujgcych w praktyce i utrwalonych przez czas
obowigzywania ustawodawstwa covidowego sposobdéw utozenia relacji miedzy pracodawcy i
pracownikiem wykonujgcym prace zdalng.

Osobng kwestig jest brak w projektowanych rozwigzaniach (a takze niedostrzezenie w
uzasadnieniu projektu) konkluzji ptyngcych z rezolucji Parlamentu Europejskiego z 21 stycznia
2021 r, w ktorej Parlament wezwat Komisje Europejskg do opracowania ogdlnounijnych
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przepiséw pozwalajgcych pracownikom (w tym przede wszystkim pracujgcym zdalnie) na cyfrowe
odtaczenie sie od pracy - bycia offline.’ Do wspomnianej rezolucji zataczono Projekt Dyrektywy
Parlamentu Europejskiego | Rady w sprawie prawa do bycia offline. Aktualnie zagadnienie to
stanowi przedmiot ozywionej dyskusji na poziomie europejskim [por. miedzy innymi
porozumienie z dnia 24 czerwca 2022 r. miedzy Europejskg Konfederacjg Zwigzkdw Zawodowych
(ETUQ), BusinessEurope, SMEUnited (MSP) i SGI Europe (stuzby publiczne), ktére m.in. ma na celu
aktualizacje autonomicznego porozumienia w sprawie telepracy z 2002 r.2].

Aprobujac, co do zasady, potrzebe uregulowania zagadnienia pracy zdalnej, nalezy jednak
wskaza¢, ze niektére projektowane przepisy mogg rodzi¢ istotne problemy w praktyce ich
stosowania. Wydaje sie, ze kwestig problematyczng moze by¢ brak wskazania w ustawie skutkdw
nieztozenia przez pracownika oSwiadczenia, ze posiada warunki lokalowe i techniczne do
wykonywania pracy zdalnej, gdy praca ta ma by¢ wykonywana na polecenie pracodawcy w okresie
obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii oraz
w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu lub w okresie, w ktérym zapewnienie przez pracodawce
bezpiecznych i higienicznych warunkdw pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika nie
jest czasowo mozliwe z powodu dziatania sity wyzszej (projektowany art. 67'° § 3 k.p.).

Sformutowania proponowanych przepiséw zdajg sie przesgdzal, ze wéwczas pracodawca
nie moze wyda¢ polecenia pracy zdalnej. W tym Kkontekscie za$ warto wskaza¢, ze sposéb
zredagowania przepisu. ,niezlozenie przez pracownika o$wiadczenia, ze posiada warunki
lokalowe i techniczne” nie daje podstaw do rozrdznienia pod wzgledem skutkéw prawnych
sytuacji, w ktérych pracownik sktada prawdziwe oswiadczenie o braku warunkow lokalowych lub
technicznych do wykonywania pracy zdalnej od sytuacji, w ktérej uchyla sie od ztozenia takiego
o$wiadczenia, badZ nie sktada go z innych powoddw albo skiada o$wiadczenie niezgodne z
prawda. Biorgc pod uwage zaréwno zasady ogolne (np. zasady wspétzycia spotecznego, zakaz
poswiadczania nieprawdy), jak i zwykte obowigzki pracownika (np. dbatosci o dobro zaktadu pracy)
prawne odréznienie takich sytuacji wydaje sie za$ by¢ pozgdane, chocby z punktu widzenia
zachowania prawa do wynagrodzenia pracownika za czas nieSwiadczenia pracy z tego powodu
(gdy praca nie bedzie mogfa byc tez Swiadczona w zaktadzie pracy).

Watpliwosci budzi takze potgczenie w jednej regulacji i potraktowanie na réwni réznych
pod wzgledem cigzaru gatunkowego przestanek wydania przez pracodawce polecenia pracy
zdalnej. Wydaje sie bowiem, ze inaczej nalezy potraktowad sytuacje zwigzane z obowigzywaniem
stanu nadzwyczajnego, stanu epidemil albo stanu zagrozenia epidemicznego, czyli standw
prawnie zdefiniowanych, w okresie ktérych, co do zasady, dopuszcza sie ograniczenie wolnosci i
praw cztowieka i obywatela (w tym wolnosci i praw okres$lonych w Konstytucji) - por. art. 233
Konstytucji RP oraz sytuacje zwigzane z dziataniem sity wyzszej, ale nieskutkujgce zaistnieniem
standw, ktére wymienia wskazany przepis ustawy zasadniczej.

Krytycznie nalezy réwniez oceni¢ pominiecie w przepisach przejSciowych projektowanej
ustawy (por. art. 17 projektu) uregulowania kwestii miedzyczasowych dotyczacych sytuacji, w
ktdrych zawarto umowe o teleprace przy zawieraniu umowy O prace pomimo niezawarcia
porozumienia i niewydania regulaminu, o ktérych mowa w art. 67° kodeksu pracy w aktualnym

' https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_PL.pdf: dostep 5.07.2022.
2 https://www.etuc.org/: dostep 6.07.2022.
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brzmieniu. De lege lata zawarcie umowy o teleprace pomimo braku tych aktéw zakladowego prawa
pracy jest bowiem prawnie dopuszczalne - tak m.in. K. Jaskowski (w:) E. Maniewska, K. Jakowski,
Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2022, art. 67(6), uw. 3. Takie umowy w praktyce
S3 zawierane i obowigzujg, nalezy zatem uregulowac¢ kwestie obowigzywania ich postanowier w
zwigzku z wejsciem w zycie nowych przepiséw.

Podobnie, nie spos6b zaaprobowac braku odnjesienia sie w przepisach przejéciowych do
sytuacji, w ktérych praca zdalna jest wykonywana w dniu Wejécia w zyCie projektowanej ustawy na
podstawie art. 3 ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o szczegblnych rozwigzaniach zwigzanych z
zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, kt6ry z dniem wejécia w zycie ustawy
zmieniajgcej ma by¢ uchylony - por. art. 14 projektu. To bowiem wiadnie na podstawie tego
przepisu zostata wprowadzona do polskiego porzadku prawnego (cho¢ czasowo) instytucja pracy
zdalnej i na podstawie tego, i tylko tego przepisu, jest ona obecnie masowo wykonywana. W te]
sytuacji watpliwosci budzi przewidziany przez projektodawcéw krétki - bo jedynie 14-dniowy okres
vacatio legis. Okres dwoch tygodni na przeprowadzenie konsultacji z reprezentacjg pracownikéw
poprzedzajgcych zawarcie porozumienia lub wydanie regulaminu pracy zdalnej jest okresem
stanowczo zbyt krotkim zwitaszcza, ze materia, ktérej maja dotyczy¢ te akty jest rozlegta a po czeéci
wymagajaca takze negocjacji w warunkach wyraZznego konfliktu intereséw. Kwestie sporne moga
w szczegolnosci dotyczy¢ pokrywanych przez pracodawce kosztéw $wiadczenia pracy zdalnej oraz
wysokosci ekwiwalentu lub ryczattu za wykorzystywanie do jej wykonywania materiatéw i urzadzen
wiasnych pracownika - por. projektowany art. 672 k.p.
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