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Dzialajac z wupowaznienia Prezydium Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnos¢”
przedstawiam opini¢ do projektu ustawy Ministra Rozwoju o zmianie niektérych ustaw w celu
poprawy otoczenia prawnego przedsigbiorstw ( zwanej dalej projektem ustawy ),

Przedtozony projekt ustawy zawiera przede wszystkim zmiany, ktére w zalozeniu majg
przyczynié¢ si¢ do poprawy warunkéw wykonywania dziatalnosci gospodarczej w Polsce,
ze szczegblnym uwzglednieniem malych 1 $rednich przedsigbiorstw. Jednoczesnie
projektodawca zaklada, ze zmniejszenie obcigzen administracyjnych spowoduje oszcz¢dnosci
dla przedsi¢biorcow i obywateli (ok. 89.000.000 zt w pierwszym roku obowigzywania ustawy).

Niniejsza opinia ze wzgledu na bezposredni wplyw na funkcjonowanie zwigzkow
zawodowych oraz prawa pracownikow bedzie koncentrowa si¢ na zmianach w: ustawie -
Kodeksie pracy, ustawie o zakladowym funduszu Swiadczen socjalnych , ustawie o swobodzie
dziatalnosci gospodarczej w zakresie dodanego art. 78a.

Podkreslenia wymaga powszechny charakter zmian, ktére beda dotyczyly wszystkich

pracodawcow, a nie tylko podmiotow bedacych przedsigbiorcami, jak sugeruje tytut ustawy.

15 Art. 3 projektu ustawy — zmiany ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
( Dz.U z 2014 r. poz. 1502, z p6zn.zm.), Art. 4 — zmiany w ustawie o zakladowym funduszu
$wiadczen socjalnych ( Dz.U. z 2016 r. poz. 800).

Zmiana wymogow prawa pracy w zakresie obowigzku ustalania regulaminu
wynagradzania, regulaminu pracy i tworzenia ZFSS dotyczyé bedzie bardzo duzej grupy

podmiotow (ok. 46 tysiecy). Do trzech najmniejszych klas wielkosci przedsigbiorstw wedtug



kryterium rozmiaru zatrudnienia nalezy Iacznie 99 proc. podmiotéw gospodarczych z 70 proc.
ogdhu zatrudnionych. Niestety przedsigbiorcy z tego sektora nie dostrzegajg walordw
partycypacji pracowniczej. Nie jest tajemnica, iz w praktyce pracownicy bardziej przestrzegaja
postanowien tych aktow, ktore byly ustalane przy udziale i akceptacji zwigzkéw zawodowych.
Natomiast pracodawcy prezentujg nierzadko poglad, ze prawo pracy wystarczajgco dobrze
chroni interesy pracownikéw wobec ich pracodawcow, a instytucje reprezentujgce interesy
pracownikdéw i negocjacje zbiorowe nie sg niezbgdne. Poza tym przedsigbiorcy uwazajg
niejednokrotnie, ze sami najlepiej wiedza, co jest dobre dla ich podwladnych.

Nie ulega watpliwosci, ze celem wigkszo$ci zaproponowanych zmian sg ulatwienia
dla pracodawcoéw np. poprzez zwolnienie z obowigzku tworzenia niektorych aktow prawa
wewnatrzzaktadowego w wypadku podmiotow zatrudniajacych mniej niz 50 pracownikow.

Majac powyzsze na uwadze, mimo proby zniwelowania negatywnych konsekwencji
ograniczenia wymogéw prawa pracy poprzez mozliwo$¢ wnioskowania przez zakladowa
organizacje zwigzkowg o wprowadzenie regulaminéw, nadal pozostaje watpliwos¢ dotyczgca
wplywu zaproponowanych zmian na prawa pracownicze i sposob organizacji pracy, ktora
przeciez wplywa bezposrednio na wydajnosc.

o Zmiana w pkt 6 art. 3 dotyczaca wydluzenia terminu do wniesienia przez
pracownika odwotlania do sgdu od wypowiedzenia umowy o prac¢ zastluguje na pozytywng
oceng, natomiast jego dtugosé jest nie do zaakceptowania. Warto w tymi miejscu wskazag,
ze Prezydium Komisji Krajowej wypowiedziato si¢ dwukrotnie na temat koniecznosci zmiany
art. 246 kodeksu pracy (Decyzja Prezydium nr 40/16 i Decyzja Prezydium nr 83/16) oraz byla
ona przedmiotem prac Zespotu do spraw prawa pracy Rady Dialogu Spotecznego. Ich tres¢
pozostaje aktualna i zostang one dotaczone do niniejszej opinii. Zdaniem NSZZ ,,Solidarnos¢”
w obecnym brzmieniu przepis art. 264 par. 1 narusza konstytucyjne prawo do sadu, poniewaz nie
pozwala na realne przygotowanie si¢ przez pracownika do wytoczenia powddztwa, o czym
szerzej w Decyzji nr 40/16. NSZZ ,,Solidarno$¢” uwaza, ze termin 14 dni jest za krotki rowniez
dlatego, ze podczas rozméw w Radzie Dialogu Spolecznego najdalej idacy wniosek wskazywal
na 30 dni. Warto dodaé, ze wydluzenie terminu na odwolanie si¢ do sagdu moze urealni¢
wynikajaey z art. 187 par 1 pkt 3 kpc obowiazek informowania w pozwie o probie polubownego
zatatwienia sporu. Krotki termin de facto powoduje brak mozliwoéci polubownego zalatwienia
sprawy pomigdzy stronami. Wydtuzenie terminu nie bedzie mialo negatywnych konsekwencji
dla pracodawcow, poniewaz nie ulega watpliwosci, ze to nie wydtuzony termin na wniesienie
odwolania do sadu pracy moze mie¢ taki skutek, ale dlugi czas rozpatrywania spraw przez sgdy.

Ponadto pracodawcy w okresie po wypowiedzeniu umowy o pracg (czy rozwigzaniu umowy bez
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wypowiedzenia) nie sa zobowigzani do powstrzymywania si¢ od zatrudnienia nowego
pracownika.

Jednoczesnie podtrzymujemy postulat dotyczacy wydtuzenia terminu na wniesienie pozwu
z roszczeniem kompensacyjnym lub restytucyjnym w zwigzku z wadliwym rozwigzaniem
stosunku pracy (3 miesigce po ustaniu stosunku pracy), ktéry zostal uzasadniony w Decyzji
Prezydium nr 40/16 .

. Pewne watpliwosci budzi zmiana zaproponowana w punkcie 1 art. 3 projektu
ustawy.

Zgodnic z tym przepisem pracodawcy podlegajacy nadzorowi Komisji Nadzoru
Finansowego bedg mieli prawo zgda¢ od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie podania informacji
dotyczacej skazania prawomocnym wyrokiem za umySlne przestepstwo lub umysine
przestepstwo skarbowe. Biorgc pod uwage zakres zadan, ktére wykonujg tego typu podmioty,
nie mozna odmoéwié tej propozycji stusznosci. Niestety proponowane rozwigzanie nie ogranicza
zakresu 0s6b w stosunku do ktorych takie zadanie zostaé moze skierowane. Brak jest
uzasadnienia dla objecia tym rozwigzaniem oséb , ktore beda aplikowa¢ do zajmowania
stanowisk , a ktdre nie sa zwigzane bezposrednio z obrotem na rynkach finansowych lub ktérym
nie bedzie powierzany majatek innych oséb (stanowiska pomocnicze lub obstuga).

o Odnoszac si¢ do propozycji art. 3 pkt 2) i 4) trzeba zwréci¢ uwage na porzadkujacy
i gwarancyjny charakter regulaminéw a w szczegolnosci regulaminu pracy w stosunkach pracy.

W aktualnym stanie prawnym ustawodawca nakazuje tworzenie 1 stosowanie
wewnatrzzakladowych aktow prawa w postaci regulaminu wynagradzania, regulaminu pracy
wylacznie tej grupie pracodawcow, ktorzy zatrudniaja co najmniej 20 pracownikéw, nieobjetych
zakladowym i ponadzakladowym ukladem zbiorowym pracy — w przypadku regulaminu
wynagradzania oraz zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikéw i nieposiadajgcych uktadu
zbiorowego pracy badz tez posiadajacych uklad zbiorowy pracy, ktéry nie reguluje organizacji
i porzadku w procesie pracy i nie okre$la w przedmiotowym zakresie praw i obowigzkéw
pracowniczych — w przypadku regulaminu pracy.

Natomiast zgodnie z projektem ustawy prég zobowigzujgcy pracodawcoéw do tworzenia
regulaminu wynagradzania oraz regulaminu pracy ma zosta¢ podwyzszony do co najmniej 50
pracownikow. Uzasadnienie wprowadzenia zmian jest malo przekonywujace, a w szczegdlnosci
argument, ze regulaminy sg przeszkoda w zwigkszaniu zatrudnienia w oparciu 0 umowg o prace,
a ich brak usprawni funkcjonowanie przedsigbiorstw jest golostowny. Z przytoczonego
w uzasadnieniu ( bez wskazania daty ani tytulu ) badania PARP wynika, ze tylko 29, 6%

przedsiebiorcow wskazywalo na zmiang obowiazku ustalania regulaminu pracy, ktéra moze

3



najbardziej usprawni¢ funkcjonowanie przedsigbiorstwa. Projektodawca nie wskazal w jaki
sposob proponowane zmiany miatyby realnie przyczynic¢ si¢ do usprawnienia funkcjonowania
przedsiebiorstwa. Regulaminy pracy, stuza zabezpieczeniu prawidlowego przebiegu procesu
pracy, speiniajg funkcje organizacyjna, wplywajg pozytywnie na zachowania pracownikdéw
w trakcie wykonywania pracy i1 wydawane sg przede wszystkim w interesie pracodawcy.
Okreslenie w regulaminie pracy porzadku wewngtrznego w zakladzie pracy, obowigzkéw stron
stosunku pracy, informacji o karach porzadkowych, ulatwia organizacj¢ pracy. Szczegolnie
istotne, niezaleznie od ilosci zatrudnionych pracownikdéw sg postanowienia dotyczace
bezpieczenstwa i higieny pracy.

Jednoczesnie projektodawca proponuje aby pracodawcy zatrudniajagcy  ponizej
50 pracownikoéw mogli fakultatywnie ustala¢ regulamin wynagradzania i wprowadzaé regulamin
pracy przy czym, gdy pracodawcy zatrudniaja nie mniej niz 20 i mniej niz 50 pracownikéw
i dziata u nich zakladowa organizacja zwigzkowa — be¢dg ustala¢ regulamin wynagradzania
i wprowadza¢ regulamin pracy, jezeli z wnioskiem wystgpi ta organizacja. Takie rozwigzanie
odczytujemy jako probg wzmocnienia roli i aktywnosci zaktadowych organizacji zwigzkowych,
niemniej jednak obawiamy si¢ aby nie byt to kolejny pretekst do utrudniania zakltadania zwiazku
zawodowego przez pracodawcow, szczegoOlnie z uwagi na zbyt czgsto wystepujace w Polsce
zjawisko negatywnych postaw pracodawcow wobec nowo tworzonych organizacji
zwiazkowych. Nagminnym jest fakt dyskryminacji czy wr¢cz represjonowania aktywnych
pracownikow za tworzenie zwigzkow zawodowych, a prawo w sposob nieskuteczny, (mimo

gwarancji konstytucyjnych) ich chroni.

Projekt nie zawiera symulacji czy skutek dla pracodawcy w obszarze motywacji

i identyfikacji pracownikow z firma nie bgdzie ujemny.

o Proponowane zmiany w art. 4 projektu ustawy wprowadzajg takg sama zasade¢ jak
w wypadku regulaminu wynagradzania i regulaminu pracy. Zaktadowy Fundusz Swiadczen
Socjalnych ma by¢ tworzony przez pracodawce zatrudniajgcego wedlug stanu na dzien
1 stycznia danego roku co najmniej 50 pracownikow w przeliczeniu na pelne etaty. Ponadto
pracodawcy zatrudniajgcy wedlug stanu na dzien 1- stycznia danego roku, co najmniej 20 i mniej
niz 50 pracownikéw w przeliczeniu na pelne etaty, maja tworzy¢ Fundusz na wniosek
zaktadowej organizacji zwigzkowe;j.

Odnoszgc sie do w/w propozycji nie mozna odnie$é si¢ bezkrytycznie do argumentacji,

ktora jest identyczna z trescig uzasadnien do art.3 pkt 2 i 4 projektu ustawy.



Utworzenie ZFSS daje pracodawcy wsparcie najbardziej potrzebujacych pracownikow.
Wprowadzenie proponowanych zmian t¢ szans¢ znacznej czg¢sci z nich odbierze. A przeciez
oczekiwane utatwienia po stronie pracodawcy nie mogg ograniczac¢ szansy skorzystania z ZFSS
0s6b znajdujacych sie¢ w trudnej sytuacji, a zakladowy fundusz $wiadczen socjalnych jest
funduszem majacym tagodzi¢ roznice w poziomie zycia osdéb uprawnionych do korzystania
z jego zasobow. Fundusz $wiadczen socjalnych jest instytucja prawna, ktéra ma tagodzié¢ rdznice
w poziomie zycia, nie tylko pracownikow i ich rodzin, ale takze emerytow i rencistow. Jest on
wyrazem funkcji spotecznej zakladu pracy, zas jego adresatami sg zwlaszcza rodziny
o najnizszych dochodach.(Wyrok Sadu apelacyjnego w Katowicach z 7 lutego 2013 r., sygn. akt
III AUa 1880/12

Ponadto zwracam uwage, ze w podmiotach malych i érednich poziom uzwiazkowienia nie
jest wysoki. Skladajg si¢ na to rozne przyczyny, m.in niska sklonno$é pracodawcow do
akceptowania istnienia zwigzkow zawodowych oraz brak aktywnos$ci 1 zdolno$ci do zawierania
ukladow zbiorowych pracy. Nie mozna réwniez pomingé roli dialogu spolecznego, ktory
zdaniem Zwiazku powinien obejmowac coraz wigcej podmiotéw, a przeciez jednym z jego

elementow powinny by¢ rokowania dotyczace wewnatrzzakladowych aktow prawa .

Projekt nie zawiera przepisow przejsciowych i moze to doprowadzi¢ do sytuacji uchylania
regulaminéw przez pracodawcow zatrudniajacych ponizej 50 pracownikdéw, nawet
u pracodawcoéw gdzie funkcjonuje zwigzek zawodowy, co zastuguje na negatywnag oceng.
Dodatkowo pojawia si¢ watpliwos¢ czy nie nastgpi nie uzasadnione rdéznicowanie praw

pracownikow i pracodawcow ze wzgledu na fakt funkcjonowania zwigzkéw zawodowych.

o NSZZ ,Solidarno$¢” wnioskuje o przeprowadzenie dyskusji na temat
proponowanych rozwigzan w Zespolach Problemowych Rady Dialogu Spotecznego
w szczegoOlnosci w zakresie zmian w ustawie o zakladowym funduszu $wiadczen pracowniczych
oraz propozycji zmian dotyczacych regulaminéw pracy.

o Pilnego uregulowanie natomiast wymaga kwestia wzruszania lub wejscia w prawa
strony pracownikow regulaminéw pracy, wynagrodzen czy zakladowego funduszu $wiadczen
socjalnych oraz innych porozumien, wprowadzonych w uzgodnieniu z przedstawicielem
pracownikow wytonionego ad hoc, w sytuacji powstania u takiego pracodawcy organizacji

zwigzku zawodowego.

2. Art. 16 projektu — zmiany w ustawie z dnia 2 lipca 2002 r. o swobodzie dzialalnosci

gospodarczej Dz.U.z 2015 .poz. 584 , z pézn. zm. ).



W punkcie 6 art. 16 zaproponowano dodanie art. 78 a, zgodnie z ktéorym organy
administracji publicznej powinny planowa¢ 1 organizowaé kontrole po uprzednim
przeprowadzeniu identyfikacji podobienstwa naruszenia prawa. Propozycja ta nie zostala
opisana w sposdb czytelny. Jest to bardzo istotne zagadnienie, biorgc pod uwage chociazby
prowadzone dyskusje w Radzie Dialogu Spotecznego zwigzane z procedowaniem projektu
zmian do ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace (tzw. stawka godzinowa) o roli kontroli
Panistwowe] Inspekcji Pracy. Zdaniem PIP uprzedzanie kontrolowanych o terminach kontroli
byla powodem mniejszej skutecznosci Inspekcji na co wskazywaly niejednokrotnie zwigzki
zawodowe. Dlatego propozycja ,analizy ryzyka” wzbudza kontrowersje i wymaga
doktadniejszego wyjasnienia. Dobrym rozwigzaniem bytoby zamieszczenie definicji tego pojgcia

w stowniczku ustawy.
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ws. opinii do poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy

Prezydium Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnos¢” pozytywnie opiniuje poselski

(KP Nowoczesna) projekt ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy.

Prezydium Komisji Krajowej stwierdza, Ze zmiana art. 264 § 1 Kodeksu pracy jest

propozycja, ktora zastuguje na poparcie.

art.

Jednoczesnie Prezydium Komisji Krajowej proponuje wprowadzenie zmiany tresci

264 §1 i 2 Kodeksu pracy polegajaca na wydtuzeniu terminu na odwolanie si¢ do sagdu

pracy w przypadku, gdy przedmiotem Zadania pracownika jest wylacznie odszkodowania

z tytulu niezgodnego z prawem wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o pracg.

1.

Wydhuzenie terminu z art. 264 § 1 uzasadnione jest przede wszystkim potrzeba
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zagwarantowania realnego prawa do sadu dla pracownika. Siedmiodniowy termin na
dochodzenie roszczenn o przywrécenie do pracy lub o odszkodowanie w przypadku
wypowiedzenia przez pracodawcg umowy o pracg jest zbyt krotki z punktu widzenia
mozliwosci realnego przygotowania si¢ do uruchomienia procedury sadowej.
Wypowiedzenie umowy o prace jest zazwyczaj dla pracownika zaskakujace. W takich
warunkach, bez wzgledu na zaplanowane weze$niej czynno$ci zawodowe i zyciowe, musi
on w terminie 7 dni znaleZé czas na przygotowanie pozwu, dowodéw na poparcie swoich
roszezeh oraz ewentualnie na znalezienie profesjonalnego pelnomocnika, ktéry udzieli mu
w tym czasie pomocy prawnej poprzez przygotowanie i wniesienia pozwu do sadu pracy.
Trudno uznaé, aby tak ustalony termin umozliwiat dokonanie tych wszystkich czynnosci.
Problemu nie zatatwia mozliwo$é przywrdcenia terminu na podstawie art. 265 k.p.,
poniewaz w takim przypadku pracownik musi uprawdopodobni¢ brak winy we wniesieniu
odwotania w terminie.

W obecnym brzmieniu przepis art. 264 § 1 k.p. narusza konstytucyjne prawo do sadu,
albowiem nie pozwala na realne przygotowanie si¢ przez pracownika do wytoczenia
powddztwa przeciwko pracodawcy.

Na pojecie, o ktorym mowa w art. 45 ust. 1 Konstytucji RP (kazdy ma prawo do

sprawiedliwego i jawnego rozpatrzenia sprawy bez nieuzasadnionej zwloki przez



wlasciwy, niezalezny, bezstronny i niezawisly sad) sklada si¢ m.in. tak uksztaltowana
procedura sadowa, ktora czyni realnym dochodzenie naruszonych praw i wolnoci,
zgodnie z wymogami sprawiedliwosci i jawnosci (por. post. NSA z 19 marca 2008 r., I FZ
105/08). Przyjmuje sie przy tym, ze prawo do sagdu moze podlega¢ ograniczeniom, migdzy
innymi przez ustanowienie terminéw, po ktorych uplywie uruchomienie procedury
sadowej nie bedzie mozliwe. Muszg to by¢ jednak takie terminy, ktére gwarantujg realna
mozliwo$¢ wniesienia skargi (pozwu, wniosku, itp.) do sadu w sposob odpowiadajacy
wymogom proceduralnym.

Nalezy przy tym pamigtaé, ze 7-dniowy termin z art. 264 § 1 k.p. jest terminem prawa
materialnego. Niezwykle rzadko ustawodawca decyduje si¢ na ustalenie tak krotkiego
terminu prawa materialnego, po uplywie ktorego fraci si¢ mozliwo$¢ dochodzenia
roszczenia przed sadem.

Termin na wniesienie odwolania do sadu, o ktérym mowa w art. 264 § 1 k.p., miat swoje
podtoze genealogiczne w terminach proceduralnych, a mianowicie przed 1 lipca 1985 r.
byl to termin na wniesienie odwolania od orzeczenia komisji rozjemczej, co z natury

rzeczy rzutowalo na okreslenie jego dlugosci. Obecnie, tj. od 1985 r. termin ten jest

terminem prawa materialnego, a zatem co do zasady nie powinien by¢ tak krotki.——
. Termin na wniesienie pozwu z roszezeniem kompensacyjnym lub restytucyjnym

w zwigzku z wadliwym rozwigzaniem stosunku pracy powinien uptywac jaki$§ czas po
rozwigzaniu stosunku pracy. Dla przykladu moglby by¢ to termin, ktéry uplywalby
3 miesigce po ustaniu stosunku pracy. Nie jest to termin na tyle dlugi, aby uzna¢, ze
narusza on w sposob istotny bezpieczenstwo obrotu prawnego. W szczegoélnosei trudno
byloby postawié taki zarzut w stosunku do roszczenia o odszkodowanie, albowiem
pracodawca nie musi uwzgledniaé przy dalszym prowadzeniu swoich interesow
ewentualnego orzeczenia sadu nakazujacego ponownie zatrudni¢ pracownika.

Znacznie diuzsze niz w Polsce terminy do dochodzenia roszczen restytucyjnych
i kompensacyjnych w zwigzku z rozwiazaniem stosunku pracy za wypowiedzeniem czy
bez wypowiedzenia przewiduje si¢ obecnie w wielu panistwach Unii Europejskiej, np.
w Wielkiej Brytanii czy we Wloszech. W Wielkiej Brytanii zgodnie z przepisami ustawy
Employments Right Act z 1996 r. termin na dochodzenie roszczen na tle nieuzasadnionego
rozwigzania umowy o pracg¢ z zachowaniem lub bez zachowania okresu wypowiedzenia,
wynosi 3 miesigce od daty ustania stosunku pracy. Sady pracy maja takze, podobnie jak
w systemie polskim, prawo wyrazenia zgody na wniesienia pozwu po tym terminie, przy

wykazaniu przestanek przewidzianych w ustawie.



Roszczenie o odszkodowanie jest podobnym roszczeniem pienigznym, jak roszczenie
o wynagrodzenie czy odprawe pieni¢zng z tytulu rozwigzania stosunku pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownika. Te dwa ostatnie roszczenia przedawniajg si¢ z uplywem
3 lat od dnia wymagalnosci, natomiast roszczenie o odszkodowanie z tytutu wadliwego
rozwigzania stosunku pracy za wypowiedzeniem mozna dochodzi¢ w terminie 7 dni od
daty dorgczenia pracownikowi o§wiadczenia woli pracodawcey.

Prezydium Komisji Krajowej zwraca uwagg, ze obowigzek wniesienia odwolania od
wypowiedzenia umowy o prace w terminie 7 dni od dnia ofrzymania oswiadczenia woli
pracodawcy wielokrotnie prowadzi do zaostrzenia konflikiu pomig¢dzy stronami, co czgsto
| konczy sie rozwigzaniem umowy o pracg przez pracodawcg bez wypowiedzenia na podstawie

art 52 § 1 pkt. 1 k.p. w okresie biegnacego wypowiedzenia.

Gdansk, 22 marca 2016 r. Prezydium KK
NSZZ ,,Solidarnos¢”
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ws. opinii o poselskim projekcie ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy

Prezydium Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarno$¢” podtrzymuje stanowisko w sprawie
poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (KP Nowoczesna), zawarte
w Decyzji 40/16 i odnoszace sig¢ do propozycji zmiany art. 264 Kodeksu pracy.

Jednoczeénie ze wzgledu na istotno$¢ zagadnienia i potrzebg wypracowania jak
najbardziej optymalnych rozwiazan uwazamy, Ze stosowna propozycja legislacyjna powinna

_ zostaé wypracowana przez zesp6! do spraw prawa pracy Rady Dialogu Spolecznego.

S

Warszawa, 7 czerwca 2016 1. Prezydium KK
NSZZ ,,Solidarnos¢”
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