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Czym jest Przeglad?

W naszym Przegladzie prawnym przyblizamy te zmiany w systemie
prawnym, ktdére dotycza przedsiebiorcow, Omawiamy takze
zagadnienia, ktére cho¢ wpisane w krajobraz prawny od dtuzszego
czasu, nabieraja znaczenia w obecnym otoczeniu gospodarczym.

Nasza misja

Pomagamy biznesowi nawigowa¢ w zmiennym, niepewnym,
ztozonym i niejednoznacznym otoczeniu prawnym.

Jakie tematy mozna znalez¢
w tym wydaniu?

Rok 2023 stoi pod znakiem duzej reformy prawa pracy. W aktualnym
wydaniu Przegladu omawiamy implementacje do krajowego porzadku
prawnego dwoch  unijnych  dyrektyw: dyrektywy w  sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy oraz dyrektywy work-
-life balance. Poruszamy takze nietatwe zagadnienie kryteriéw doboru
pracownikdéw do zwolnien grupowych. Kwestia ta, cho¢ nienowa nadal
wywotuje watpliwosci w praktyce, zas otoczenie gospodarcze moze
zmusi¢  niektdérych  pracodawcow do  istothego zmniejszenia
zatrudnienia. U progu ery sztucznej inteligencji zastanawiamy sie takze
nad implikacjami rozpowszechniania uzycia Al dla prawa pracy.

W drugiej czesci Przegladu omawiamy zagadnienie waloryzacji
wynagrodzenia kontraktowego. Zagadnienie to wzbudza
zainteresowanie w kontekscie wysokiej inflacji i rosnacych kosztow
produkcji i swiadczenia ustug. Wyjasniamy réwniez typowe klauzule
umow o zachowaniu poufnosci (NDA), ktdére wytaczajg konkretne
sytuacje spod obowigzku zachowania poufnosci.

Wreszcie prezentujemy Panstwu nowe Ogdélne Polskie Warunki
Spedycyjne 2022 Polskiej Izby Spedycji i Logistyki. Warunki te sa
powszechnie uzywane przez branze TSL i maja dla niej niebagatelne
znaczenie.
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PRZEJRZYSTE | PRZEWIDYWALNE
WARUNKI PRACY

W dniu 26 kwietnia 2023 r. weszta w zycie ustawa z dnia 9 marca 2023 r.
0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz. U. z 2023 r.
poz. 641), na mocy ktérej wdrozono do polskiego porzadku prawnego
m.in. dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia
20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw
pracy w Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE L 186 z 11.07.2019, str. 105), zwana dalej:
Dyrektywa. Nadrzednym celem Dyrektywy jest promowanie bezpie-
czniejszego | bardziej przewidywalnego zatrudnienia, przy réownoczesnym
zapewnieniu zdolnosci adaptacji rynku pracy.

Komisja Europejska uzasadniajgc potrzebe zmian wskazata na cztery
szczegotowe cele Dyrektywy:

1. poprawa dostepu pracownikdéw do informacji dotyczacych ich warunkow
pracy;

2. poprawa warunkow pracy dla wszystkich pracownikéw, zwtaszcza w nowych
niestandardowych formach zatrudnienia, a rdownoczesnie zachowanie
zdolnosci adaptacji i innowacyjnosci rynku pracy;

3. poprawa zgodnosci z normami w zakresie warunkdw pracy przez lepsze
egzekwowanie przepisow;

4. poprawa przejrzystosci na rynku pracy.

Ponizej przedstawiono najwazniejsze ze zmian stuzace realizacji celow
Dyrektywy.




Wieksza  ochrona przed niekorzystnym  traktowaniem
w zatrudnieniu z powodu korzystania 2z uprawnien
pracowniczych

Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia przepisow prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania w za
trudnieniu, nie moze byc¢ podstawa jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania
pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji dla pracownika. W szczegodlnosci nie moze stanowic¢ przyczyny
uzasadniajace] wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez
wypowiedzenia przez pracodawce. Powyzsza zasada znajduje odpowiednie
zastosowanie do pracownika, ktéry udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia
pracownikowi korzystajgcemu ze wskazanych uprawnien.

Pracownik, ktory skorzystat z uprawnien pracowniczych lub udzielit wsparcia
W tym zakresie innemu pracownikowi, bedzie miat prawo do odszkodowania
W WYysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace w przypadku
naruszenia jego praw przez pracodawece.

Umowa o prace ha okres probny

Zasada pozostaje, iz umowe o prace na okres probny zawiera sie na okres
nieprzekraczajacy trzech miesiecy. Strony beda mogly jednak uzgodnic,
ze umowa o prace na okres probny ulegnie przedtuzeniu o czas urlopu, a takze
o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy.

Zgodnie z nowo dodanym art. 25 § 22 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks
pracy, dalej: Kodeks pracy, umowe o prace na okres probny zawiera sie na
okres nieprzekraczajacy:

e 1 miesigca - w przypadku zamiaru zawarcia umowy O prace na czas
okreslony krotszy niz 6 miesiecy;
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e 2 miesiecy - w przypadku zamiaru zawarcia umowy O prace na czas
okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i krotszy niz 12 miesiecy.

Z powyzszego wynika, ze dopuszczalne jest zawarcie umowy 0O prace
na okres probny 3 miesiecy, w przypadku zamiaru zawarcia umowy O prace
na czas okreslony wynoszacy co najmniej 12 miesiecy.

Dodatkowo, strony beda mogty wydtuzyc¢ okresy, o ktoérych mowa w pkt 11 2
powyzej, nie wiecej jednak niz o 1 miesigc, o ile bedzie to uzasadnione
rodzajem pracy.

Z Kodeksu wyeliminowano mozliwos¢ jednokrotnego ponownego zawarcia
uMmowy na okres probny z tym samym pracownikiem po uptywie co najmniegj
3 lat od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej umowy o prace, jezeli
pracownik miat by¢ zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju
pracy. W dalszym ciggu dopuszczalne pozostaje zawarcie umowy O prace
na okres probny z tym samym pracownikiem, pod warunkiem ze pracownik
ma zostac zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy.

Prawo do jednoczesnego zatrudnienia lub wykonywania pracy
na innej podstawie niz stosunek pracy

W uzasadnieniu projektu ustawy zmieniajgacej Kodeks pracy wskazano,
iz kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy i nikomu, z zastrzezeniem
okreslonych ustawowo przypadkdéw, nie mozna zabroni¢ wykonywania
zawodu. Zasada wolnhosci pracy zapewnia swobode wyboru zawodu, miejsca
pracy i pracodawcy, a jej ograniczenie moze wynikac jedynie z ustawy.

Z wyjatkiem przypadku zawarcia odrebnej umowy o zakazie konkurencji
lub gdy przepisy szczegdlne stanowig inaczej, pracodawca nie moze zakazac
pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym
pracodawca lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym bedacym
podstawa Swiadczenia pracy innym niz stosunek pracy.
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Ustawodawca ograniczyt takze dopuszczalnos¢ wypowiedzenia lub rozwigza-
Nnia UMOWY O prace precyzujac, iz jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy
z innym pracodawcy lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym
bedacym podstawa Swiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, nie bedzie
mogto stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace

lub je] rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce, przyczyny
uzasadniajgcej przygotowanie do wypowiedzenia lub rozwigzania umowy bez
wypowiedzenia albo przyczyny zastosowania dziatania majacego skutek
rownowazny z rozwigzaniem umowy O prace.

Rozszerzenie zakresu informacji o stosunku pracy
przekazywanych pracownikowi przez pracodawce

W pierwszej kolejnosci uregulowano nowe elementy jakie powinna zawierac
umowa o prace, wsrod ktoérych znajduja sie: adres siedziby pracodawcy, a
w przypadku pracodawcy bedacego osoba fizyczna nieposiadajacego siedziby -
adres zamieszkania, miejsca wykonywania pracy, jezeli jest ich wiecej niz jedno,
dzien rozpoczecia pracy (zamiast terminu rozpoczecia pracy).

Ponadto, w przypadku umowy o prace na okres probny: czas jej trwania

lub dzien jej zakonczenia, a gdy strony tak uzgodnig, postanowienie
o przediuzeniu umowy o czas urlopu i innej usprawiedliwionej niecbecnosci
pracownika w pracy, a takze w przypadku gdy strony zawrg umowe na okres
probny nieprzekraczajacy 1 lub 2 miesiecy - okres, na ktory strony majg zamiar
zawrzeC umowe O prace na czas okreslony oraz postanowienie o wydtuzeniu
umowy na okres probny w przypadku, gdy jest to uzasadnione rodzajem pracy.
Z kolei w przypadku umowy o prace na czas okreslony - czas jej trwania
lub dzien jej zakonczenia.




Znaczaco poszerzono takze obowigzek pracodawcy informowania pracownika
o warunkach zatrudnienia. Nie pozniej niz w terminie 7 dni od dnia
dopuszczenia pracownika do pracy, pracodawca informuje pracownika
W postaci papierowej lub elektronicznej, co najmnigj o:

1) obowiagzujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy;
2)obowigzujacym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy;,
3) przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy;

4) przystugujacym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku;

5) zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty

za nig;

©6) w przypadku pracy zmianowej - zasadach dotyczacych przechodzenia
ze zmiany na zmiane;

7) w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy - zasadach dotyczacych
przemieszczania sie miedzy miejscami wykonywania pracy;

8) innych niz uzgodnione w umowie O prace przystugujacych pracownikowi
sktadnikach wynagrodzenia oraz Swiadczeniach pienieznych lub rzeczowych;
9) wymiarze przystugujacego pracownikowi ptatnego urlopu, w szczegdlnosci
urlopu wypoczynkowego lub, jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie
przekazywania pracownikowi tej informacji, o zasadach jego ustalania
i przyznawania;

10) obowigzujacych zasadach rozwigzania stosunku pracy, w tym o wymogach
formalnych, dtugosci okreséw wypowiedzenia oraz terminie odwotania sie
do sadu pracy lub, jezeli nie jest mozliwe okreslenie diugosci okresow
wypowiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, sposobie
ustalania takich okresow wypowiedzenia;

1) prawie pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia, W szcze-
golnosci o ogolnych zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy;

12) uktadzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktorym
pracownik jest objety, a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego poza
zaktadem pracy przez wspolne organy lub instytucje - nazwie takich organow
lub instytucji;

13) w przypadku gdy pracodawca nie ustalit regulaminu pracy - terminie,
miejscu, czasie i czestotliwosci wyptacania wynagrodzenia za prace, porze
nocnej oraz przyjetym u danego pracodawcy sposobie potwierdzania przez
pracownikow przybycia | obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania
nieobecnosci w pracy.




Natomiast nie pozniej niz w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika
do pracy, pracodawca informuje pracownika o nazwie instytucji zabezpie-
czenia spotecznego, do ktorych wptywaja sktadki na ubezpieczenia spoteczne
zZwigzane ze stosunkiem pracy oraz informacje na temat ochrony zwigzanej
Z zabezpieczeniem spotecznym, zapewnianej przez pracodawce. Pracodawca
zwolniony jest z powyzszego obowigzku w przypadku, w ktorym to pracownik
dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia spotecznego.

Pracodawca niezwitocznie, nie pozniej jednak niz w dniu, w ktérym taka zmiana
ma zastosowanie do pracownika, informuje pracownika w postaci papierowej
lub elektronicznej o zmianie wyzej wskazanych warunkow zatrudnienia,

a takze o objeciu pracownika uktadem zbiorowym pracy lub innym
porozumieniem zbiorowym. Nowy obowigzek pracodawcy dotyczy rowniez
poinformowania pracownika w postaci papierowe] lub elektronicznej
O zmianie adresu siedziby pracodawcy, a w przypadku pracodawcy bedacego
osoba fizyczng nieposiadajacego siedziby - adresu zamieszkania, nie pdzniej
niz w terminie 7 dni od dnia zmiany adresu.

Dodatkowe informacje o warunkach zatrudnienia
dla pracownikow delegowanych do pracy do innego panstwa

Przed wyjazdem pracownika do pracy lub w celu wykonania zadania
stuzbowego poza granicami kraju na okres przekraczajacy 4 kolejne tygodnie
pracodawca przekazuje pracownikowi dodatkowe informacje w postaci
papierowej lub elektronicznej o:

1) panstwie lub panstwach, w ktérych praca Iub zadanie stuzbowe
poza granicami kraju maja by¢ wykonywane;

2) przewidywanym czasie trwania pracy lub zadania stuzbowego
poza granicami kraju;

3) walucie, w ktorej bedzie wyptacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie
wykonywania pracy lub zadania stuzbowego poza granicami kraju;

4) swiadczeniach pienieznych lub rzeczowych zwigzanych z wykonywaniem
pracy lub zadania stuzbowego poza granicami kraju, jezeli takie swiadczenia
przewiduja przepisy prawa pracy lub wynika to z umowy o prace;

5) zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu pracownika do kraju;

6) warunkach powrotu pracownika do kraju - w przypadku jego zapewnienia.




Mozliwosé¢ wystapienia z whioskiem o przejscie
do bezpieczniejszych form zatrudnienia

Pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy moze
raz w roku kalendarzowym wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem, ztozonym
w postaci papierowej lub elektronicznej, o zmiane rodzaju umowy O prace
na umowe O prace na czas nieokreslony lub o bardziej przewidywalne
i bezpieczne warunki pracy, w tym polegajace na zmianie rodzaju pracy
lub zatrudnieniu w petnym wymiarze czasu pracy. Pracodawca biorac
pod uwage potrzeby swoje i pracownika, powinien, w miare mozliwosci,
uwzglednic¢ wniosek. Ponadto, pracodawcy zostali zobowigzani do udzielenia
pracownikowi odpowiedzi w postaci papierowej lub elektronicznej,
nie pdzniej niz w terminie 1 miesigca od dnia otrzymania wniosku.
W przypadku nieuwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracownika
O przyczynie odmowy.

Powyzsze nie znajdzie zastosowania do pracownika zatrudnionego w oparciu
O UuMmowe o prace na okres préobny.

Ograniczenie przyczyn uzasadniajacych zwolnienie

W nowo dodanym art. 294 kodeksu pracy zamieszczono katalog przyczyn,
ktore nie moga stanowic¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy
o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce, przyczyny
uzasadniajace] przygotowanie do wypowiedzenia lub rozwigzania umowy
bez wypowiedzenia albo przyczyny zastosowania dziatania majacego skutek
rownowazny z rozwigzaniem umowy O prace:

1) wystapienie przez pracownika z wnioskiem o zmiane rodzaju umowy

O prace na umowe na czas nieokreslony lub bardziej przewidywalne
i bezpieczne warunki pracy, w tym polegajace na zmianie rodzaju pracy
lub zatrudnieniu w petnym wymiarze czasu pracy;
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2) jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawca
lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym bedacym podstawa
Swiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, z zastrzezeniem wyjatkow
przewidzianych w ustawie;

3) dochodzenie udzielenia informacji (rozumianego jako wystapienie
do praco- dawcy o udzielenie informacji) o warunkach zatrudnienia
lub ich zmianie;

4) skorzystanie z prawa zwrotu kosztow szkolenia oraz wliczenia czasu
szkolenia do czasu pracy.

Ustawodawca natozyt  na pracodawce  obowigzek  udowodnienia,

iz rozwigzujac umowe o prace lub stosujgc dziatania majace skutek
rownowazny z rozwigzaniem umowy o prace, kierowat sie innymi powodami
niz wyzej wskazane.

Nowe zasady rozwigzywania umoéw o prace na okres prébny

Pracownik, ktory uwaza, ze przyczyna rozwigzania umowy o prace na okres
probny za wypowiedzeniem albo zastosowania dziatania majacego skutek
rownowazny z rozwigzaniem umowy O prace byto jednoczesne pozostawanie
W stosunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesne pozostawanie w sto-
sunku prawnym innym niz stosunek pracy, lub dochodzenie udzielenia
informacji o warunkach zatrudnienia, lub skorzystanie z praw zwigzanych
z czasem odbywania i pokrywanie przez pracodawce kosztow obowigzkowych
szkolen pracownikdw, moze ztozy¢ wniosek o wskazanie przyczyny
uzasadniajgcej to rozwigzanie umowy o prace albo zastosowanie dziatania
mMajacego skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy O prace.

Whniosek nalezy ztozy¢ do pracodawcy w terminie 7 dni od dnia ztozenia
oswiadczenia woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace na okres probny
za wypowiedzeniem albo zastosowania dziatania majacego skutek
rownowazny z rozwigzaniem umowy o prace. Whniosek moze miec postac
papierowa lub elektroniczng. Pracodawca zobligowany jest do udzielenia
odpowiedzi w terminie 7 dni.
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Dostosowanie przepiséw dotyczacych wypowiadania umoéw
o prace na czas okreslony do wymagan prawa UE

Zmiany w zakresie umowy O prace na czas okreslony podyktowane byty
pismem Komisji Europejskiej o niezgodnosci przepisdow Kodeksu pracy
dotyczacych wypowiadania umow na czas okreslony z przepisami unijnymi
oraz wyrokiem TSUE (C-38/13 Nierodzik). Komisja Europejska zwrdcita uwage
na nastepujace aspekty nieréownosci w stosunku do umow o prace na czas
nieokreslony: brak obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia umowy na czas
okreslony, brak obowigzku konsultacji zwigzkowej oraz brak mozliwosci
ubiegania sie o przywrocenie do pracy.

W konsekwencji znowelizowanymi przepisami zobligowano pracodawce
do wskazania w oswiadczeniu o wypowiedzeniu umowy O prace zawartej
na czas okreslony przyczyny uzasadniajacej to wypowiedzenie. Natomiast
O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na czas
okreslony pracodawca ma obowigzek zawiadomic na pismie reprezentujaca
pracownika zaktadowa organizacje zwigzkowa, podajac przyczyne
uzasadniajgacg  rozwigzanie umowy. Konsekwentnie w  przypadku
nieuzasadnionego wypowiedzenia umowy o prace lub w sposdb naruszajacy
przepisy o wypowiadaniu umow o prace, zrownano sytuacje pracownikow
zatrudnionych w oparciu o0 umowe o prace na czas okreslony i nieokreslony w
zakresie zadania uznania wypowiedzenia za bezskuteczne i przywrdcenia do

pracy.

Niemniej, jezeli przed wydaniem orzeczenia przez sad pracy uptynat termin,
do ktérego umowa o prace zawarta na czas okreslony miata trwac, lub jezeli
przywrocenie do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na kroétki okres, jaki
pozostat do uptywu tego terminu, pracownikowi przystuguje wytacznie
odszkodowanie. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia,
nie wiecej jednak niz za okres 3 miesiecy.

Do umow o prace na czas okreslony trwajacych w dniu wejscia w zycie
nowelizacji, ktoéore przed tym dniem zostalty wypowiedziane, stosuje
sie przepisy dotychczasowe.
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Rozszerzony obowigzek informacyjny pracownikow

Zmieniony przepis art. 942 Kodeksu pracy naktada na pracodawce obowigzek
informowania pracownikow w sposob przyjety u danego pracodawcy
0: mozliwosci zatrudnienia w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy,
mozliwosci awansu oraz wolnych stanowiskach pracy, co ma utatwic
utrzymywanie dobrowolnych kontaktéw z pracodawca, w szczegdlnosci
podczas urlopow rodzicielskich. Dodano zatem obowigzek informacyjny
dotyczacy mozliwosci awansu.

Zasady przeprowadzania szkolen pracownikéw

Jezeli obowigzek pracodawcy przeprowadzenia szkolen pracownikéow
niezbednych do wykonywania okreslonego rodzaju pracy lub pracy na okre-
slonym stanowisku wynika z postanowien uktadu zbiorowego pracy lub innego
porozumienia zbiorowego, lub z regulaminu, lub przepiséw prawa, lub umowy
O prace oraz W przypadku szkolen odbywanych przez pracownika
na podstawie polecenia przetozonego, szkolenia takie odbywaja sie na koszt
pracodawcy. Ponadto, w miare mozliwosci, powinny odbywac sie w godzinach
pracy pracownika. Natomiast czas szkolenia odbywanego poza normalnymi
godzinami pracy pracownika wliczany jest do czasu pracy.

Reasumujac, wdrozenie Dyrektywy pozwala zapewni¢ minimalne wymogi
dotyczace informowania o zasadniczych aspektach stosunku pracy oraz wa-
runkdw pracy, majace zastosowanie do kazdego pracownika w Unii
Europejskiej oraz gwarantuje odpowiedni stopien przejrzystosci i przewi-
dywalnosci co do warunkow zatrudnienia.

Niemniej nowelizacja oznacza rowniez szereg nowych obowigzkow dla pra-

codawcow, przy jednoczesnym przyznaniu pracownikom nowych uprawnien
i wzmocnieniu ich pozycji w ramach stosunku pracy.

Iga Czarniak

WGO Legal
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CZY OBOWIAZUIJACE PRAWO
PRACY PORADZI SOBIE

Z POSTEPUJACA CYFRYZACIJA

| AUTOMATYZACJA?

W ostatnim czasie informacje o sztucznej inteligencji (z ang. Artificial
Intelligence, dalej: Al), w tym o ChacieGPT zalaty Internet i prase. Najbardziej
palacymi problemami zwigzanymi z cyfryzacja sa kwestie RODO (co z danymi
uzyskanymi przez ChatGPT, kto jest ich administratorem, co z danymi
przekazywanymi poza EOG) oraz kwestie praw autorskich (kto jest autorem
tresci wytwarzanych przez ChatGPT, czy wiasciciel oprogramowania OpenAl
czy tez uzytkownik ChatGPT, mimo ze jego dziatanie w postaci wpisania
okreslonego polecenia nie ma charakteru twodrczego). Na te problemy
nie ma jeszcze jednoznacznych odpowiedzi i wydaje sie, ze niezbedne bedzie
dziatanie ustawodawcy w tym zakresie i to nie tylko na poziomie krajowym,
ale rowniez miedzynarodowym.

Ztozonos¢ problemow zwigzanych ze sztuczng inteligencja, w tym ryzyka
oraz korzysci ptynace z ich stosowania dostrzegta Komisja Europejska,
publikujgac w kwietniu 2021 roku projekt Rozporzadzenia Parlamentu
Europejskiego i Rady ustanawiajacego zharmonizowane przepisy dotyczace
sztucznej inteligencji.

A jak sytuacja wyglada w zakresie cyfryzacji stosunkow pracy?

Komisja Europejska podnosi, ze zjawisko to nalezy kwalifikowac jako system
wysokiego ryzyka. Zdaniem Komisji: ,Systemy sztuczne] inteligencji
wykorzystywane w obszarze zatrudnienia, zarzadzania pracownikami i dostepu
do samozatrudnienia, w szczegolnosci do rekrutacji i wyboru kandydatow,

do podejmowania decyzji o awansie | rozwigzaniu stosunku pracy
oraz do przydzielania zadan, monitorowania lub oceny oséb pozostajacych
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w umownych stosunkach pracy, nalezy rowniez klasyfikowac jako systemy
wysokiego ryzyka, poniewaz systemy te moga w znacznym stopniu wptywac
na przyszte perspektywy zawodowe i zrodta utrzymania tych osob. (...) W catym
procesie rekrutacji oraz w ramach oceny, awansu lub retencji o0sob
pozostajacych w umownych stosunkach pracy systemy takie moga utrwalac
historyczne wzorce dyskryminacji, na przyktad wobec kobiet, niektérych grup
wiekowych, o0s6b z niepetnosprawnosciami lub oséb o okreslonym
pochodzeniu rasowym lub etnicznym badz okreslonej orientacji seksualnej.
Systemy sztucznej inteligencji wykorzystywane do monitorowania wydajnosci
i zachowania tych os6b moga wptywac rowniez na ich prawo do ochrony
danych i prywatnosci”.

Komisja Europejska zwraca wiec uwage na podstawowe ryzyka zwigzane
z postugiwaniem sie Al w szeroko pojetym prawie pracy.

Po pierwsze, Al jest juz coraz czesciej wykorzystywana w procesie rekrutacji
kandydatow do pracy. Dzieki inteligenthnemu systemowi, mozna odcigzyc¢
pracownikow HR w wyborze najbardziej dopasowanych kandydatdw do pracy,
dzieki licznym algorytmom systemu.

Zwraca sie jednak uwage na to, ze Al moze zbiera¢ rowniez dodatkowe
informacje o kandydacie do pracy i to takie, ktére nie zostaty wyraznie przez
kandydata wskazane w CV. Mozliwe jest to przez monitorowanie social mediow
czy tez internetu w poszukiwaniu informacji o kandydacie, miedzy innymi
O jego zainteresowaniach (czy wpisuja sie w profil pracodawcy), dziataniach
zwigzanych z poprzednimi pracodawcami (czy publikowat krytyczne uwagi
na ich temat), dyskrecji (czy publikowat tresci, ktére mogtyby zosta¢ uznane

Za naruszenie tajemnicy przedsiebiorstwa). ,Przesiewanie” CV przez
roboty/oprogramowanie co prawda moze znacznie zmniejszyé Kkoszty
rekrutacji, ale rodzi ryzyko zastosowania niedozwolonych kryteriow
dyskryminujacych, poprzez dokonanie oceny kandydata przez pryzmat
informacji spoza CV i niezwigzanych z warunkami zatrudnienia na dane
stanowisko pracy.




Algorytmy Al zawieraja kryteria wyboru pracownika ustalone przez jego autora,
stad widoczna jest dowolnos¢ w ich doborze. Jak wykazaty badania,
Al preferuje wybodr pracownika z nazwiskiem w jezyku danego panstwa,
dyskryminujac przy tym obcokrajowca. Ponadto, nie bierze pod uwage
przyczyn przerw w zatrudnieniu, ktore wynikaja z koniecznosci wychowania
dzieci, przez co kobiety wypadaja gorzej niz mezczyzni. Przy rekrutacji
dokonywanej przy pomocy sztucznej inteligencji nalezy zachowac zdrowy
rozsadek i zapewni¢ mozliwos¢ odwotania sie lub przynajmniej skierowania
Z zapytaniem odnosnie przyczyn odmowy zatrudnienia do cztowieka (zamiast
maszyny). W tym zakresie nalezy pamietac o art. 22 ust. 1 RODO, zgodnie
z ktoérym: ,0soba, ktdrej dane dotyczg, ma prawo do tego, by nie podlegac
decyzji, ktora opiera sie wytacznie na zautomatyzowanym przetwarzaniu,
w tym profilowaniu, i wywotuje wobec tej osoby skutki prawne lub w podobny
sposob istotnie na nig wptywa".

Przy zastosowaniu niedozwolonych przez prawo pracy kryteriow wyboru
przysztego pracownika zwraca rowniez uwage trudnos¢ w ewentualnym
udowodnieniu, ze algorytm naruszyt zakaz dyskryminacji, co moze utrudniac
kandydatom do pracy dochodzenie odszkodowania za naruszenie tego zakazu.

Kolejng kwestig zwigzang z prawem pracy, jest zmieniajacy sie rynek pracy,
Z uwagi na zastosowanie sztucznej inteligencji przede wszystkim do czynnosci
monotonnych i powtarzalnych. Zastgpienie niektéorych prac robotem wydaje
sie nieuniknione. Praca wykonana przez robota przyczyni sie z pewnoscia
do zwiekszenia wydajnosci pracy, lepszych efektow pracy, wzrostu jakosci
i precyzyjnosci przy krotszym czasie wykonywania pracy, a co za tym idzie
zwiekszenia dochoddw pracodawcow posiadajacych inteligentne systemy.
Przy pracy robota nie mamy do czynienia ze zmeczeniem, btedami ludzkimi,
nieobecnosciami w pracy wywotanymi chorobg czy tez urlopem itp. W tym
zakresie podnosi sie koniecznos¢ podjecia krokow systemowych w celu
ochrony miejsc pracy lub umozliwienia pracownikom przekwalifikowania  sie
do innego zawodu. Wedtug badan, koniecznoscig przekwalifikowania sie
objeci zostang pracownicy posiadajacy najnizsze wyksztatcenie i to oni s3
najbardziej narazeni na zmieniajacy sie - przez sztuczng inteligencje - rynek
pracy.
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Kolejnym ciekawym zagadnieniem jest rozwijajaca sie preznie automatyzacja.
Monitoring pracy pracownika na komputerze czy tez monitoring GPS
jest juz narzadzeniem wykorzystywanym przez pracodawcow, jednak wydaje
sie, ze aktualnie nie jest on naduzywany. Przy zwiekszeniu stopnia
automatyzacji, mozliwe jest zwiekszenie stopnia nadzoru nad pracownikiem.
Nowe technologiczne narzedzia moga rowniez stuzy¢ do bardziej dogtebnych
analiz pracy i wydajnosci pracownikow. Roéwniez w tym zakresie zalecana
jest ostroznosc¢ oraz branie pod uwage zasad koniecznosci i proporcjonalnosci
dziatan pracodawcow. Jak wskazata Komisja Europejska ,Systemy sztucznej
inteligencji wykorzystywane do monitorowania wydajnosci i zachowania tych
0sob moga wptywac rowniez na ich prawo do ochrony danych i prywatnosci”.

Pytania rodza sie rowniez w kontekscie uzywania przez pracownikow
(bez zgody lub nawet bez wiedzy pracodawcow) sztucznej inteligencji, w tym
np. ChatGPT. Przedmiotowy Chat moze wyreczac pracownikow W
proponowaniu kreatywnych rozwigzan, haset reklamowych czy tez nawet w
tworzeniu gotowych artykutow lub odpowiedzi na pytania klientow. Pierwsza
kwestig warta uwagi jest wspomniana juz kwestia praw autorskich do tresci
otrzymanej przez ChatGPT |lub tez utworzonej na bazie materiatow
otrzymanych od sztucznej inteligencji. Kwestia ta nie zostata jeszcze
ostatecznie rozstrzygnieta. Druga kwestig jest problem przekazywania
Al informacji, ktore moga zostac¢ w przysztosci wykorzystane wbrew woli
lub nawet wiedzy pracownika. OpenAl w wydanych przez siebie warunkach
korzystania z chatu zastrzegto sobie prawo do korzystania z otrzymanych
informacji, w celu rozwijania swojej technologii. ChatGPT nie zobowigzuje
sie do zachowania poufnosci, wrecz przeciwnie — wyraznie zastrzega, ze moze
korzystac z otrzymanych w zapytaniach informacji a takze z wyniku, ktéry sam
wytworzy w odpowiedzi na zapytanie. Uzywajac zatem ChatGPT nalezy wiec
zachowac szczegolng ostroznos¢, aby zapytanie nie zawierato poufnych
danych, ktére na przyktad mogtyby ujawni¢ know-how przedsiebiorstwa

lub plany biznesowe. W przypadku ujawnienia dziatania pracownika
naruszajgcego zasade poufnosci, dziatanie takie moze stanowic¢ podstawe
do wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace.
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Zagadnien zwigzanych z wykorzystaniem sztucznej inteligencji w prawie pracy
jest wiele. Mozna stwierdzi¢, ze widoczne sg zarowno zalety rozwinietej
technologii jak rowniez ryzyka. Z perspektywy pracownika, mozna pokusic sie
o stwierdzenie, ze ryzyka przewyzszaja ewentualne korzysci.

Nasze prawo krajowe, ale rowniez prawo Unii Europejskiej wydaje
sie nie by¢ gotowe na tak szybko rozwijajgce sie zmiany na rynku pracy.
Konieczna bedzie ingerencja ustawodawcy przede wszystkim w zakresie
ochrony miejsc pracy, szkolen w celu przekwalifikowania sie, przestrzegania
zasady niedyskryminacji w rekrutacji oraz w procesie rozwigzywania stosunkow

pracy. Niewykluczona jest rowniez ingerencja panstwa W
systemowym wymiarze, prowadzgca do wyrownania szans korzystania z
dobrodziejstw sztucznej inteligencji wiekszej czesci spoteczenstwa, aby

przeciwdziata¢ koncentracji bogactwa w rekach niewielkiej grupy
spoteczenstwa posiadajgcej dostep do Al.

Kinga Olech
WGO Legal

18.




KONSEKWENCIE
IMPLEMENTOWANIA DYREKTYWY
WORK - LIFE BALANCE

DO KODEKSU PRACY

Dnia 26 kwietnia 2023 r. weszta w zycie ustawa z dnia 9 marca 2023 r.
o0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw [dalej: Ustawal],
ktora dotyczy wdrozenia do polskiego porzadku prawnego postanowien m.in.
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
rodzicow i opiekundéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE [Dyrektywa
Work-Life Balance lub Dyrektywa]. Ponizej zamieszczamy najwazniejsze
zmiany wprowadzone Ustawg do Kodeksu pracy na skutek implementowania
Dyrektywy Work-Life Balance.

Zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej

Do Kodeksu pracy wprowadzono nowy przepis, tj. art. 1481, zgodnie z ktorym
pracownikowi przystuguje w ciggu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy

z powodu dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli jest niezbedna na-
tychmiastowa obecnos¢ pracownika, w wymiarze 2 dni albo 16 godzin,
z zachowaniem prawa do potowy wynagrodzenia. O sposobie wykorzystania
decyduje pracownik w pierwszym wniosku.

Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ tego zwolnienia na wniosek pracownika
zgtoszony najpozniej w dniu korzystania z tego zwolnienia.

Wymiar zwolnienia od pracy udzielanego w wymiarze godzinowym

dla pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy bedzie
ustalany proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika; niepetna
godzina zwolnienia od pracy bedzie zaokraglana w goére do petnej godziny.

Warto zaznaczyc, ze wniosek w tym przypadku nalezy w istocie rozumiec jako
uprzednie zgtoszenie nieobecnosci lub potrzeby opuszczenia pracy,

przetozonemu (nie pracodawcy). .
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Urlop rodzicielski

Po nowelizacji, wymiar urlopu wynosi do 41 tygodni - w przypadku urodzenia
jednego dziecka przy jednym porodzie lub w wymiarze do 43 tygodni
- w przypadku urodzenia wiekszej liczby dzieci przy jednym porodzie.

Urlop rodzicielski udzielany jest na wniosek pracownika — rodzica dziecka

sktadany w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie nie krotszym
niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu; przed zmianami

wprowadzonymi Ustawg mogt by¢ ztozony tylko pisemny wniosek.

Urlop rodzicielski udzielany jest jednorazowo albo w nie wiecej niz 5 czesciach,
nie pdzniej niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko konczy
6. rok zycia.

Rodzice dzieci posiadajacych zaswiadczenie stwierdzajgce ciezkie i nie-
odwracalne uposledzenie albo nieuleczalng chorobe zagrazajaca zyciu, ktdre
powstaty w okresie rozwoju prenatalnego lub w czasie porodu, maja prawo
do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem
W szczegolnym, podwyzszonym wymiarze do 65 tygodni - w przypadku
urodzenia jednego dziecka Iub 67 tygodni - przy urodzeniu wiecej
niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

Kazdemu z pracownikow - rodzicow przystuguje wytaczne prawo
do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego, ktérego to prawa nie mozna przeniesé¢ na
drugiego z rodzicow.

Nowelizacja implementujaca do polskiego porzadku prawnego Dyrektywe
wprowadzita takze istotng zmiane uniezalezniajagca prawo do urlopu
rodzicielskiego od prawa do urlopu macierzynskiego i wczesniejszego
wykorzystania urlopu macierzynskiego albo zasitku macierzynskiego za okres
odpowiadajacy okresowi urlopu macierzynskiego.
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W konsekwencji prawo do urlopu rodzicielskiego przystuguje pracownikom —
rodzicom dziecka niezaleznie od tego, czy matka nabyta prawo do urlopu
macierzynskiego, a nawet od tego, czy podlegata ubezpieczeniu w momencie
urodzenia dziecka.

Po nowelizacji nie ma zatem przeszkdd, aby ojciec dziecka rozpoczat
korzystanie z urlopu rodzicielskiego jeszcze w okresie przebywania matki
na urlopie macierzynskim.

Pracownik moze zrezygnowac¢ z korzystania z urlopu rodzicielskiego
w kazdym czasie za zgoda pracodawcy i powrdcic do pracy.

Urlop opiekunczy

Do Kodeksu pracy wprowadzono rowniez regulacje dotyczace zasad udzielania
pracownikom urlopéw opiekunczych. W obowigzujacym po nowelizacji stanie
prawnym, kazdy pracownik ma prawo do urlopu opiekunczego w wymiarze
pieciu dni roboczych w roku. Urlopu opiekunczego udziela sie w dni, ktore
sg dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowigzujagcym go rozktadem
Czasu pracy.

Celem tego urlopu jest zapewnienie osobiste] opieki lub wsparcia osobie
bedacej cztonkiem rodziny lub innej osobie zamieszkujacej z pracownikiem
w tym samym gospodarstwie domowym, ktéra wymaga opieki lub wsparcia
z powaznych wzgledow medycznych.

W przypadku, gdy potrzeba zapewnienia opieki lub wsparcia dotyczy syna,
corki, matki, ojca lub matzonka nie wymaga sie spetnienia przez nich warunku
wspodlnego zamieszkiwania z pracownikiem. Warunek ten musi by¢ natomiast
spetniony jezeli przyczyna Kkorzystania przez pracownika z urlopu
opiekunczego jest koniecznosc¢ zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia innej
osobie wymagajacej opieki lub wsparcia z powaznych wzgleddéw medycznych.
W obu przypadkach potrzeba opieki lub wsparcia ze strony pracownika musi
wynikac¢ z powaznych wzgleddw medycznych. Wbrew brzemieniu art. 3 lit. ¢
dyrektywy 2019/1158 polski ustawodawca nie zdecydowat sie na okreélenie

W prawie krajowym waznych wzgledodw medycznych uzasadniajacych
korzystanie z urlopu opiekunczego. Oznacza to, ze ocena, czy w danym
konkretnym przypadku przestanka ta jest spetniona nalezy do pracownika
sktadajacego wniosek o udzielenie urlopu opiekunczego oraz do pracodawcy
udzielajgcego takiego urlopu.

21.




Urlop opiekunczy nalezy do kategorii urlopoéw bezptatnych, w trakcie ktérych
pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia za prace oraz do swiadczen
Z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa. Okres urlopu
opiekunczego wlicza sie do okresu zatrudnienia, od ktdérego zaleza
uprawnienia pracownicze.

We whniosku o urlop opiekunczy wskazuje sie imie I nazwisko osoby, ktora
wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych, przyczyne
koniecznosci zapewnienia osobiste] opieki lub wsparcia przez pracownika
oraz w przypadku cztonka rodziny - stopien pokrewienstwa z pracownikiem
lub w przypadku osoby niebedacej cztonkiem rodziny - adres zamieszkania
tej osoby.

Elastyczna organizacja pracy

Dla pracownikow wychowujacych dziecko, do ukonczenia przez nie 8 roku
ZycCia, przewidziano mozliwos¢ ztozenia wniosku w sprawie zastosowania
wobec nich elastycznej organizacji pracy, przez co rozumie sie prace zdalng,
system przerywanego czasu pracy, system skréconego tygodnia pracy, system
pracy weekendowej, jak rowniez ruchomy czas pracy, indywidualny rozktad
Czasu pracy oraz obnizenie wymiaru czasu pracy.

To pracownik zdecyduje o jaki rodzaj elastycznej organizacji pracy bedzie
wnioskowat do pracodawcy. Wniosek o zastosowania elastycznej organizacji
pracy powinien by¢ ztozony przez zainteresowanego pracownika w postaci
papierowej lub elektronicznej, w terminie nie krétszym niz 21 dni przed
planowanym rozpoczeciem korzystania z elastycznej organizacji pracy.

Co istotne, ztozenie przez pracownika wniosku nie moze stanowic przyczyny
uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypo-
wiedzenia przez pracodawce i przyczyny uzasadniajacej prowadzenie
przygotowania do wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy bez wypo-
wiedzenia.




Samo ziozenie wniosku o elastyczng organizacje pracy nie obliguje
pracodawcy do jej wdrozenia, a jedynie do zbadania sytuacji i oceny, czy przy
catoksztatcie okolicznosci wniosek pracownika zastuguje na uwzglednienie.

Urlop ojcowski

Z aktualnego brzmienia przepisu art. 1823 k.p. wynika, ze pracownik — ojciec
moze z urlopu ojcowskiego w wymiarze do 2 tygodni skorzysta¢ w kazdym
czasie, az do ukonczenia przez dziecko 12. miesigca zycia. Nowelizacja skrocita
zatem ten okres z 24 do 12 miesiecy zycia dziecka.

W przypadku przysposobienia dziecka, pracownik — ojciec ma prawo do urlopu
ojcowskiego w wymiarze do 2 tygodni nie dtuzej jednak niz do uptywu

12 miesiecy od dnia uprawomocnienia sie postanowienia orzekajgcego
przysposobienie dziecka i nie dtuzej niz do ukonczenia przez dziecko 14 roku
zycia.

Tak jak dotychczas, urlop ojcowski moze by¢ wykorzystany albo jednorazowo,
albo w dwaoch rownych, tygodniowych czesciach. Czesci nie musza przypadac
bezposrednio po sobie.

Zgodnie z przepisami przejsciowymi, nowy okres dotyczy¢ bedzie
pracownikow - ojcow, niewychowujacych dziecka w dniu wejscia w zycie
nowelizacji. pracownicy bedacy ojcami dzieci urodzonych przed 26 kwietnia
2023 r., beda mogli korzystac¢ zatem z urlopu na dotychczasowych zasadach
czasowych, czyli do ukonczenia przez dziecko 24 miesigca zycia albo w przy-
padku przysposobienia - do ukonczenia przez dziecko 14. roku zycia, o ile nie
uptynety 24 miesigce od dnia uprawomochienia sie postanowienia
orzekajagcego przysposobienie tego dziecka.

Rozszerzenie ochrony stosunku pracy pracownikow
korzystajacych z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem

Ochrona przewidziana w art. 177 § 1 k.p. dotychczas obejmujgca pracownice
W cigzy oraz pracownice na urlopie macierzynskim, zostata rozszerzona
rowniez na inne podmioty.
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Zgodnie z aktualnym brzmieniem art. 177 § 1 k.p. w okresie cigzy oraz w okresie
urlopu macierzynskiego, a takze od dnia ztozenia przez pracownika wniosku
O udzielenie urlopu macierzynskiego albo jego czesci, urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci,
urlopu rodzicielskiego albo jego czesci - do dnia zakonczenia tego urlopu
pracodawca nie moze:

e prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia lub rozwigzania bez
wypowiedzenia stosunku pracy z ta pracownica lub tym pracownikiem,;

e wypowiedzieC¢ ani rozwigza¢ stosunku pracy z tg pracownica lub tym
pracownikiem, chyba ze zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie
umowy bez wypowiedzenia z ich winy i reprezentujaca pracownice

lub pracownika zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode
na rozwigzanie uMowy.

Zakaz zatrudnienia w porze nocnej, przerywanym czasie pracy
i delegowania

Zakaz zatrudniania w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie
przerywanego czasu pracy i delegowania pracownikdéw poza state miejsce
pracy zostat przedtuzony do momentu ukonczenia przez dziecko 8 roku zycia
(poprzednio 4 lata). Pracodawca moze zleci¢ taka prace jedynie za zgoda
pracownika.

Podsumowanie

Wprowadzenie zmian do Kodeksu pracy wzmocnito ochrone rodzicielska
poprzez przyznanie pracownikom/rodzicom nowych uprawnien. Jednak to, czy
rzeczywiscie nowe przepisy zrewolucjonizujg sposob pracy i pozwolg na osig-
gniecie celow Dyrektywy Work-Life Balance, pokaze czas.

Aleksandra Wrzosek

WGO Legal
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KRYTERIA DOBORU
PRACOWNIKOW PRZY
ZWOLNIENIACH GRUPOWYCH

Przepisy ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow [dalej: UoZGr] dajg pracodawcy pewien poziom swobody w za-
kresie wyboru tego, ktdrzy pracownicy zostajg objeci zwolnieniem. Pracodawca
musi jednak wyjasni¢ kryterium doboru pracownikow do zwolnienia. W przy-
padku kiedy zwolnienie dotyczy tylko czesci pracownikow sposrod wiekszej
liczby osob zatrudnionych na takim samym lub podobnym stanowisku pracy
wskazanie przyjetych przez pracodawce kryteriow doboru stanowi
uzupetnienie ogolnie okreslonej przyczyny rozwigzania stosunku pracy.

Stosowanie Ustawy

Przepisy UoZGr stosuje sie w razie koniecznosci rozwigzania przez pracodawce
zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikdw stosunkow pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow, w drodze wypowiedzenia dokonanego przez
pracodawce, a takze na mocy porozumienia stron zawartego z inicjatywy
pracodawcy(l], jezeli w okresie nieprzekraczajgcym 30 dni zwolnienie obejmuje
CO Najmnieyj:
e 10 pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikow;
e 10% pracownikoéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze
mniej Nniz 300 pracownikow;
e 30 pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wiecej
pracownikow.
Ponadto, UoZGr stosuje sie rowniez odpowiednio w razie koniecznosci
rozwigzania przez pracodawce zatrudniajgcego co najmniej 20 pracownikow
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, jezeli przyczyny
te stanowig wytaczny powod uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy
lub jego rozwigzanie na mocy porozumienia stron,

[1] O ile wystapito przynajmniej 5 takich przypadkow.
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a zwolnienia w okresie nieprzekraczajacym 30 dni obejmuja mniejsza liczbe
pracownikow niz okreslone powyzej. A zatem UoZGr moze miec€ zastosowanie
nawet w przypadku zakonczenia stosunku pracy tylko z jednym pracownikiem,
o ile spetnione zostana ww. przestanki.

Ustalenie kryteriow

Wyjasnienie kryterium doboru powinno stanowi¢ element wypowiedzenia.
Ustalajac kryterium pracodawca powinien mie¢ na uwadze w szczegolnosci
zasade niedyskryminacji pracownikow oraz rownego traktowania a typowanie
0sOb do rozwigzania stosunku pracy nie moze miec arbitralnego i dowolnego
charakteru. Pomimo operowania na gruncie UoZGr pracodawca nadal jest
bowiem zwigzany przepisami Kodeksu pracy w szczegolnosci art. 94 pkt 9 K.p.,
art. 11° Kp. i art. 18%2 K.p. nakazujacych pracodawcy stosowanie obiektywnych
i sprawiedliwych kryteriow oceny pracownikow | wynikow ich pracy.
Stosowane kryteria powinny miec¢ zatem mozliwie obiektywny charakter.

Preferowane powinny by¢ zatem kryteria w postaci:
e przydatnosci pracownika do pracy,
kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych,
doswiadczenia zawodowego, stazu i dotychczasowego przebiegu pracy,
dyspozycyjnosci wobec pracodawcy,
kosztow zatrudnienia.

Kryteria odnoszace sie do osobistej sytuacji pracownika, jak z jednej strony stan
i obowigzek utrzymania rodziny, zwiaszcza samotne wychowywanie dzieci

czy niepetnosprawnosc, z drugiej zas strony - posiadanie innych zrodet
dochodow czy tatwosc w znalezieniu nowego zatrudnienia, powinny byc¢ brane
pod uwage jedynie pomocniczo.

Nie sg one jednak catkowicie pozbawione znaczenia. Zgodnie z wyrokiem Sadu
Najwyzszego z dnia 11 pazdziernika 2022 r., sygn. akt: | PSKP 77/21 wybdr
pracownika do zwolnienia moze by<¢ uznany za sprzeczny z zasadami
wspoitzycia spotecznego, gdy sytuacja osobista tego pracownika jest znacznie
gorsza niz pozostatych osob zatrudnionych na stanowiskach objetych redukcja.

Maja Dtugosz
WGO Legal




WYLACZENIE SPOD RYGORU
POUFNOSCI

Informacja jest tlenem wspotczesnosci. Przesqcza sie przez mury zwienczone
drutem kolczastym, przenika przez naelektryzowane granice. Zacytowany
fragment wystgpienia Ronalda Regana oddaje wage wiadomosci w prowa-
dzeniu dziatalnosci gospodarczej. Jest niezbedna do podejmowania trafnych
decyzji - a przez to wartosciowa - ma jednak tendencje do niekontrolowanego
rozprzestrzeniania sie.

Rozumiejac role informacji prawodawecy staraja sie ja chronic. Regulacje ustawy
o zwalczaniu nieuczciwe] konkurencji[l] — stanowigce echo postanowien
Porozumienia w sprawie Handlowych Aspektéw Praw  Wiasnosci
Intelektualnej[2] uznaja za czyn nieuczciwej konkurencji ujawnienie,
wykorzystanie lub pozyskanie cudzych informacji stanowigcych tajemnice
przedsiebiorstwa, rozumiang jako informacje techniczne, technologiczne,
organizacyjne przedsiebiorstwa Ilub inne informacje posiadajgce wartosc
gospodarczy, ktére jako catos¢ lub w szczegdlnym zestawieniu i zbiorze
ich elementow nie sg powszechnie znane osobom zwykle zajmujacym sie tym
rodzajem informacji albo nie s3 tatwo dostepne dla takich o0sob,
o ile uprawniony do korzystania z informacji lub rozporzadzania nimi podjat,
przy zachowaniu nalezytej starannosci, dziatania w celu utrzymania
ich w poufnosci.

Mozna powiedziec, ze tajemnice przedsiebiorstwa stanowi poufna informacja
posiadajgca wartos¢ gospodarcza, a w szczegolnosci informacja techniczna,
technologiczna lub organizacyjnal3].

Przedsiebiorcy, ktorych interes zostat zagrozony lub naruszony wspomnianym
czynem nieuczciwej konkurencji, maja szeroki wachlarz mozliwych roszczen.
Od zadania zaniechania szkodliwych dziatan przez usuniecie skutkow
naruszenia, az po zadanie naprawienia wyrzadzone] szkody czy wydanie
bezpodstawnie uzyskanych korzysci[4]. Co wiecej, pokrzywdzony moze rowniez
ztozy¢ wniosek o Sciganie przestepstwa penalizujagcego ujawnienie lub
wykorzy- stanie tajemnicy przedsiebiorstwal5].

[1] Por. art. 11 ustawy z dnia z dnia 16 kwietnia 1993 r. 0 zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (Dz.U. z 2022 r.

poz.1233), dalej: ,Uznk".
[2] Por. Agreement on Trade-Related Aspects of Intellectual Property Rights, TRIPS) Section 7 protection

of undisclosed information article 39.
[3] A. Michalak [w:] Ustawa o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji. Komentarz, wyd. Il, red. M. Sieradzka,

M. Zdyb, Warszawa 2016, art. 11.
[4] Por. art. 18 Uznk.
[5] Por. art. 23 Uznk.
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To wszystko, pod warunkiem iz ich informacja uznana zostanie za nalezycie
chroniong tajemnice, a oni wykazg, ze podjeli odpowiednie dziatania o naturze

faktycznej: kontrola  dostepu, zabezpieczenia cyfrowe i fizyczne,
oraz organizacyjno-prawnej, w szczegolnosci zawieranie umow o zachowaniu
poufnosci, wystepujacych czesto pod skrotem NDA - Non-disclosure

agreements[6]. W swietle powyzszego nie powinno dziwic, iz zawieranie umow
0 zachowaniu poufnosci jest statym elementem poprzedzajacym negocjacje
lub merytoryczng wspodtprace. Naturalng tendencjg strony proponujacej
zawarcie umowy jest mozliwie szczelne uregulowanie zasad na jakich
informacje maja by¢ wykorzystywane w tym ujawniane osobom trzecim.
Najczescie] spotykanym rozwigzaniem w tym zakresie jest zezwolenie
na wspomniane dziatania jedynie w przypadkach kiedy stuzg one realizacji
celu umowy np. ocenie czy podjecie wspodtpracy jest Kkorzystne,
przeprowadzeniu negocjacji lub okreslonej wspodtpracy.

Rownoczesnie praktyka wypracowata zestaw standardowych — powszechnie
akceptowanych wytaczen spod rygoru zachowania poufnosci lub uznawania
informacji za poufna.

e Pierwszy przypadek to pozyskanie informacji przed ich uzyskaniem

od strony ujawniajacej lub pozyskanie informacji od strony trzeciej.
Uzasadnienie takiego wytaczenia w obu przypadkach jest takie samo -
kiedy informacja nie pochodzi od przedsiebiorcy ujawniajacego to nie moze
on twierdzic, iz jest to ,jego” tajemnica.

o Wariacja powyzszego jest upublicznienie informacji, w skutek okolicznosci

za ktdre nie ponosi odpowiedzialnosci strona otrzymujaca informacje.
Uzasadnienie jest podobne co powyzej. Wiadomos¢ publiczna nie nalezy
do nikogo. Przyjmuje sie, ze ujawnienie informacji musi dotyczy¢ badz
jej esencjalnej czesci, badz najbardziej istotnych danych ze zbioru
informacji. Jezeli zatem dojdzie do ujawnienia jedynie fragmentu
okreslonego rozwigzania, i to o drugorzednym znaczeniu, nie mozemy
powiedzie¢, ze informacja jest powszechnie znanal7].

e Kolejny przypadek to wytworzenie - uzyskanie informacji w sposdb
niezalezny od wiadomosci pochodzacych od przedsiebiorcy. Uzasadnienie
tego wytaczenia jest bardziej skomplikowane - informacje w stosunku

do np. utwordéw Ilub wynalazkdw sg walorami duzo mniej zindy
widualizowanymi, mozna wrecz powiedziec ,obiektywnymi”. Skoro w teo-
rii prawa dopuszcza sie istnienie tworczosci rownolegtej, tzn. niezalezne
stworzenie takiego samego dzieta lub wynalazku, to tym bardziej nalezy
dopuscic rownolegte wytworzenie takiej samej informacji, szczegodlnie kiedy
jest ona logiczng konsekwencja powszechnie dostepnych danych.

[6] 3. Szwaja (red.), Ustawa o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji. Komentarz. Wyd. 5, Warszawa 2019.
[7] A. Michalak [w:] Ustawa o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji. Komentarz, wyd. Il, red. M. Sieradzka,
M. Zdyb, Warszawa 2016, art. 11




Wytaczenie to koresponduje z regulacjami Uznk, w mysl ktorych
pozyskanie informacji  stanowigcych  tajemnice  przedsiebiorstwa
nie stanowi natomiast czynu nieuczciwej konkurencji, jezeli nastgpito
w wyniku niezaleznego odkrycia lub wytworzenia albo obserwacji,
badania, roztozenia na czesci.

* Najpowszechniej stosowane wyitgczenie dotyczy ujawnienia informacji
W nastepstwie prawnego nakazu skierowanego do osoby otrzymujacej
informacje. Strony umownie nie moga bowiem wytacza¢ zasad
powszechnie obowigzujgcego prawa, a wszelkie regulacje umowne
sprzeczne z powszechnie obowigzujgcymi przepisami s3 hiewazne.
Wytaczeniu czesto towarzyszy zobowigzanie do wyczerpania drogi
odwotawczej od wydanego nakazu ujawnienia, a takze zobowigzanie
do poinformowania o nakazie ,wtasciciela” informacji (o ile przepisy
na to pozwalaja).

» Wreszcie zdarza sig, ze strony reguluja wyraznie, iz nie stanowi naruszenia
poufnosci ujawnienie informacji za zgoda podmiotu, ktérego tajemnica jest
informacja. Jest to rozwiniecie ogdlnej zasady prawnej, iz podmiot
wiadajgcy danym dobrem moze decydowac o jego losie.

Wskazywanie wytaczen spod rygorow poufnosci jest dziataniem kontr
intuicyjnym. Celem umow NDA jest bowiem uregulowanie zasad ograniczania,
wykorzystania i rozpowszechniania informacji poufnych. Nalezy jednak
pamietac, iz zbyt rygorystyczne postanowienia NDA s3 w stanie uniemozliwic
osiggniecie celu, dla ktérego wiadomosci przekazano. Co wiecej, mMoga
one takze doprowadzi¢ do uznania czesci lub catosci postanowien umowy
Zza nieobowigzujgce. Do NDA maja zastosowanie ogdlne zasady wyktadni,
w mysl ktorych oswiadczenie woli nalezy tak ttumaczy¢, jak tego wymagaja
ze wzgledu na okolicznosci, w ktorych ztozone zostato, zasady wspotzycia
spotecznego oraz ustalone zwyczaje, a w umowach nalezy raczej badac, jaki byt
zgodny zamiar stron i cel umowy, anizeli opiera¢ sie na jej dostownym
brzmieniu.

Andrzej Oryl
WGO Legal
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WALORYZACIJA KONTRAKTOW

Znaczaca wiekszos¢ zawieranych kontraktow charakteryzuje sie rozcia-
gnieciem ich realizacji w czasie, a tym samym pomiedzy momentem
przygotowania ofert, a faktycznym momentem rozpoczecia oraz realizacji
umow uptywa zazwyczaj znaczny okres. Powoduje to zwiekszenie
prawdopodobienstwa zaistnienia pewnych zdarzen, ktoére bezposrednio
lub posrednio powodujg nieadekwatnos¢ w zakresie wzajemnych swiadczen
stron. W okresie ostatnich kilku lat problem ten stat sie bardziej zauwazalny
Z uwagi na ogodlna sytuacje na rynku gospodarczym zwigzang z pandemia,
wojny w Ukrainie, przerwaniu tancuchoéow dostaw, braku zasobow ludzkich
czy tez galopujaca inflacja. Okolicznosci te wptywajg na zachwianie stosunkow
umownych pomiedzy stronami, co rodzi pytanie o dalsze trwanie umowy,
zmiane jej postanowien czy wreszcie jej rozwigzanie. Odpowiedz
na nurtujace strony pytania wigza sie takze z zakresem odpowiedzialnosci
0soOb wchodzacych w sktad zarzadow, ktdre z racji petnionych funkcji, ponosza
odpowiedzialnosc za efekty wynikajace z realizowanych kontraktow a finalnie
wynik finansowy spotki. Ponizej zostang omowione najwazniejsze kwestie
dotyczace poruszonych powyzej zagadnien i zwigzanych z nimi mozliwosciami
waloryzacji kontraktow.

Waloryzacja kontraktéw zawartych w trybie PZP

Na gruncie kontraktow zawieranych w trybie przewidzianym w ustawie Prawo
zamowien publicznych [dalej ,PZP"] ustawodawca przewidziat rozwigzania,
ktére maja zapobiegal sytuacji nieadekwatnosci Swiadczen w ramach
ustalonych warunkéw umownych.

1) Obowigzek zawierania klauzul waloryzacyjnych (art. 439 ust. 1 PZP).
Zgodnie z art. 439 ust. 1 PZP:

,Umowa, ktorej przedmiotem s3a roboty budowlane, dostawy lub ustugi,
zawarta na okres dtuzszy niz 6 miesiecy, zawiera postanowienia dotyczace

zasad wprowadzania zmian wysokosci wynagrodzenia naleznego wykonawcy
w przypadku zmiany ceny materiatow lub kosztow zwigzanych z realizacja

zamowienia”.
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Ustawodawca dostrzegajac narastajace problemy dotyczace realizacji umow
wprowadzit ustawowy obowigzek zawierania klauzul waloryzacyjnych w umo-
wach. Obowigzek ten obejmuje umowy zawierane na okres dtuzy niz 6 mie-
siecy. Strony umow spetniajacych przestanki z art. 439 ust. 1 PZP muszg zatem
zawieracC klauzule waloryzacyjne. Dodac¢ nalezy, ze przepis ten ma charakter
bezwzglednie obowigzujacy, co oznacza, ze jego zastosowanie nie moze
by¢ wolg stron wytgczone lub ograniczone. Przywotana regulacja w aktualnym
ksztatcie obowigzuje od dnia 10 listopada 2022 r.

Przepisy PZP okreslaja takze obligatoryjne elementy klauzul waloryzacyjnych.
W mysl art. 439 ust. 2 PZP:

"W umowie okresla sie:

1) poziom zmiany ceny materiatow Ilub kosztéw, o ktorych mowa
w ust. 1, uprawniajacy strony umowy do zadania zmiany wynagrodzenia
oraz poczatkowy termin ustalenia zmiany wynagrodzenia;

2) sposob ustalania zmiany wynagrodzenia:

a) z uzyciem odestania do wskaznika zmiany ceny materiatow lub kosztow,
w szczegolnosci wskaznika ogtaszanego w komunikacie Prezesa Gtownego
Urzedu Statystycznego lub

b) przez wskazanie innej podstawy, w szczegdlnosci wykazu rodzajow
materiatow lub kosztow, w przypadku ktdérych zmiana ceny uprawnia strony
umowy do zadania zmiany wynagrodzenia;

3) sposdb okreslenia wptywu zmiany ceny materiatow lub kosztéw na koszt

wykonania zamowienia oraz okreslenie okresow, w ktérych moze nastepowac
Zmiana wynagrodzenia wykonawcy;

4) maksymalng wartos¢ zmiany wynagrodzenia, jakg dopuszcza zamawiajacy

w efekcie zastosowania postanowien o zasadach wprowadzania zmian

wysokosci wynagrodzenia”.

Ustawodawca chcac utatwi¢ stronom realizacje dtugotrwatych stosunkow
umownych wprowadzit obowigzkowe elementy, ktdére powinny byc¢ okreslone
w ramach klauzul waloryzacyjnych. W zamierzeniach ustawodawcy
zamawiajacy wprowadzajac do umowy odpowiednig klauzule waloryzacyjna
ma jednak pozostawiong pewna swobode okreslenia jej elementdw, majac
na wzgledzie w szczegodlnosci: specyfike zamodwienia (np. w zakresie jakie
elementy materiatow i kosztow sa kluczowe i w praktyce podlegajga duzym
wahaniom), dostepnos¢ wiarygodnych i aktualizowanych podstaw ustalenia
zmiany ceny (np. odpowiednie wskazniki Prezesa GUS), planowane mozliwosci
finansowe zamawiajgcego co do przewidywanych zmian wynagrodzenia.
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Podkreslenia wymaga, ze zmiana ceny materiatow lub kosztow, o ktérej mowa
w art. 439 ust. 1 PZP dotyczy zarébwno wzrostu odpowiednio cen lub kosztow,
jak i ich obnizenia, wzgledem ceny lub kosztu przyjetych w celu ustalenia
wynagrodzenia wykonawcy zawartego w ofercie.

2) Mozliwosé zmiany umowy bez przeprowadzenia nowego postepowania
(art. 455 ust. 1 pkt 4) PZP)

Ustawodawca przewidziat takze rozwigzania utatwiajgce stronom dokonanie
Zzmian umowy bez koniecznosci przeprowadzania nowego postepowania
0 udzielenie zamowienia publicznego. Stosownie do tresci art. 455 ust. 1 pkt 4)
PZP:

,Dopuszczalna jest zmiana umowy bez przeprowadzenia nowego
postepowania o udzielenie zamowienia:

4) jezeli koniecznos¢ zmiany umowy, w tym w szczegolnosci zmiany wysokosci
ceny, spowodowana jest okolicznosciami, ktorych zamawiajacy, dziatajac
z nalezyta starannoscia, nie Mogt przewidzied, o ile zmiana nie modyfikuje
ogolnego charakteru umowy a wzrost ceny spowodowany kazda kolejna
zmiana nie przekracza 50% wartosci pierwotnej umowy.".

Przepis ten wszedt w zycie w dniu 10 listopada 2022 r. i stanowi implementacje
art. 72 ust. 1 lit. ¢ dyrektywy 2014/24/UE oraz art. 89 ust. 1 lit. ¢ dyrektywy
2014/25/UE. Zgodnie ze stanowiskiem prezentowanym przez Urzad Zamowien
Publicznych pojecie niemozliwych do przewidzenia okolicznosci odnosi
sie do takich, ktérych nie mozna byto przewidzie¢ pomimo odpowiednio
starannego przygotowania pierwotnego postepowania o0 udzielenie
zamowienia, z uwzglednieniem dostepnych zamawiajacemu Srodkow,
charakteru oraz cech konkretnego projektu, dobrych praktyk w danej
dziedzinie, a takze koniecznosci zagwarantowania odpowiedniej relacji
pomiedzy zasobami wykorzystanymi na przygotowanie postepowania a jego
przewidywana wartoscia.




Co do zasady za okolicznosci niemozliwe do przewidzenia moga by¢ uznane
m.in. zjawiska gospodarcze zewnetrzne, jak np.. gwattowna dekoniunktura,
ograniczenie dostepnosci surowcow, czy tez istotny wzrost cen materiatow.
Okolicznosci te musza miec¢ jednak charakter na tyle nadzwyczajny, ze
Zzamawiajacy nie mogt obiektywnie przewidziec¢ ich zaistnienia lub skali ich
zaistnienia. Jak wskazuje rowniez Urzad Zamowien Publicznych takze konflikt
zbrojny w Ukrainie, jego zasieg oraz transgraniczne, gospodarcze skutki, takze
mozna zakwalifikowac jako zewnetrzne zjawisko, ktérego nie mozna byto
przewidzie¢, pomimo zachowania nalezytej starannosci[l].

Dodac nalezy, ze zmiana umowy W trybie art. 455 § 1 ust. 4) PZP jest mozliwa
wytacznie w ramach dojscia do porozumienia obu stron kontraktu i, jako
dwustronna czynnosc¢ prawna, dochodzi do skutku przez ztozenie zgodnych
oswiadczen woli obu. Zmiana umowy w tym trybie nie moze by¢ dokonywana
automatycznie, zas w przypadku braku porozumienia stron pozostaje
wystapienie na droge postepowania sgdowego.

Strony kontraktow zawieranych w trybie PZP dysponujg zatem umownag,

jak i ustawowa podstawg do domagania sie zmiany tresci stosunku
umownego, ktory z przyczyn niezaleznych od stron stat sie nieadekwatny
w stosunku do ich wzajemnych swiadczen.

Waloryzacja kontraktéw na gruncie prawa cywilnego

Prawo cywilne wytworzyto instrumenty, ktére w trakcie trwania danego
stosunku umownego moga likwidowac¢ ewentualng nieadekwatnosc
Swiadczen spetnianych przez strony. Jednym z nich jest klauzula
nadzwyczajnej zmiany stosunkow (tzw. clausula rebus sic stantibus),
przewidziana w art. 357 Kodeks cywilny [dalej: ,K.c."].

Zgodnie z trescig art. 357 K.c.:

Jezeli z powodu nadzwyczajnej zmiany stosunkoéw spetnienie Swiadczenia
bytoby potaczone z nadmiernymi trudnosciami albo grozitoby jednej ze stron
razaca stratg, czego strony nie przewidywaty przy zawarciu umowy, sad moze
PO rozwazeniu interesdw stron, zgodnie z zasadami wspotzycia spotecznego,
oznaczyC sposob wykonania zobowigzania, wysokos¢ swiadczenia lub nawet
orzec o rozwigzaniu umowy. Rozwigzujac umowe sad moze w miare potrzeby
orzec o rozliczeniach stron, kierujac sie zasadami okreslonymi w zdaniu
poprzedzajgcym”.

[1] por. Opinia UZP z dn. 24.03.2022 r. pt. ,Dopuszczalnosé zmiany umowy
W sprawie zamowienia publicznego na podstawie art. 455 ust. 1 pkt 11 4



Instytucja dotyczaca wskazanej klauzuli pozwala na sadowe skorygowanie
nieadekwatnych warunkow umowy. Instytucja ta pozwala wigzaco rozstrzygac
o tresci danej umowy. W przypadku nadzwyczajnej zmiany stosunkow mozna
dochodzi¢ dostosowania umowy do nowych, zmienionych warunkow, a gdyby
to nie byto mozliwe - rozwigzania umowy. Ingerencja w tres¢ wigzacego strony
stosunku umownego dopuszczalna jest po tacznym spetnieniu objetych
art. 357! K.c. nastepujacych przestanek:

1) wystapienie nadzwyczajnej zmiany stosunkow;

2) spetnienie swiadczenia zgodnie z trescia umowy bytoby potgczone z nad
miernymi trudnosciami, albo grozitoby jednej ze stron razaca stratg;

3) istnienie zwigzku przyczynowego miedzy tymi przestankami;

4) faktu, ze przy zawieraniu umowy strony nie przewidziaty ryzyka zwigzanego
Zze zmiang stosunkow.

Jak wynika z orzecznictwa zmiana stosunkow, ktorej dotyczy art. 357! K.,
jest najbardziej dyskusyjng z przestanek i co za tym idzie najtrudniejsza
do wykazania. Zmiana taka powinna mie¢ charakter nadzwyczajny.
Jak wskazuje sie w orzecznictwie obejmuje ona zdarzenia ekstraordynaryjne,

wyjatkowe, rzadkie, normalnie niespotykane, o charakterze powszechnym,

niezalezne od woli stron i wykraczajace poza typowe ryzyko gospodarcze[2].

Nalezy miec¢ na uwadze, ze w ramach kazdego stosunku prawnego strony

muszg kalkulowac pewien stopien niebezpieczenstwa zmiany okolicznosci

wykonywania zobowigzania. Owa zmiana okolicznosci musi zatem nosic¢ ceche
nadzwyczajnosci, gdyz nawet zmiana wykraczajgaca poza zakres zwyktego
ryzyka finalnie moze nie zostac¢ zakwalifikowana jako zmiana nadzwyczajna.

WsSrod  przyczyn wptywajacych na  zakwalifikowanie zmiany okolicznosci
jako zmiane nadzwyczajna najczesciej zalicza sie:

1) zdarzenia naturalne zwigzane z przyroda (nieurodzaj, niezwykle surowa zima,
powodz, huragan);

2) czynniki spoteczno-ekonomiczne (epidemia, kleska zywiotowa, kryzys gospo-
darczy, gwattowne zmiany poziomu cen na rynku, hiperinflacja, zasadnicze
przeksztatcenia w strukturze krajowego i miedzynarodowego rynku, strajk,
rozruchy);

[2] Por. wyrok SN z 8.03.2018 r., Il CSK 303/17, LEX nr
2508552; wyrok SN z 19.11.2014 r., Il CSK 191/14, LEX
nr 1628911.




3) zdarzenia polityczno-prawne majace charakter powszechny (gwattowna
zmiana ustroju politycznego, zmiana stanu prawnego, np. zaskakujgce zmiany
stawek podatkowych albo celnych, odstapienie przez organy stosujgce prawo
od dtugotrwatej, stabilnej i jednolite] praktyki sgdowej, na ktorej strony przez
dtuzszy czas opieraty swoje zachowanie).

Wyzej wymienione okolicznosci nie stanowia oczywiscie katalogu zamknietego
i nie sposob ich ujednolici¢ oraz jednoocznie wskazac, ze okreslone zdarzenie
nosi cechy nadzwyczajnej zmiany okolicznosci. Celem przyktadu wskazac
nalezy, ze jak wskazano w orzecznictwie, samo zdarzenie, jakim jest ogtoszenie
stanu epidemii (takze w konsekwencji zmian legislacyjnych), jest nadzwy-
czajne, lecz nie oznacza per se, ze taki stan skutkuje zmiang stosunkow
W rozumieniu art. 357 Dla oceny mozliwosci zastosowania omawianej normy
prawnej istotny jest nie tylko sam charakter zdarzenia, lecz rowniez charakter
jego faktycznych skutkéw w kontekscie ustawowego pojecia nadzwyczajnej
zmiany stosunkow(3]. Z powyzszego wynika, ze kwalifikacja danego zdarzenia
jako nadzwyczajnej zmiany okolicznosci zawsze jest oceniana z punktu
widzenia konkretnego stanu faktycznego oraz jego wpiltywu na wykonanie
stosunku umownego.

Podsumowujac zaznaczyC nalezy, ze w ramach omawianej regulacji strony
moga dokonac¢ waloryzacji kontraktu, jednakze wymaga to porozumienia
I wspotpracy z ich strony, zas interesy obu stron sg w tym zakresie odmienne.
W przypadku braku porozumienia miedzy stronami mozliwa jest ingerencja
ze strony sadu, przy czym z uwagi na wyjatkowy charakter omawianej
instytucji wynik postepowania zawsze jest niepewny i uzalezniony od kon-
kretnego stanu faktycznego.

Umowna waloryzacja kontraktéow

Powyze] przedstawione zostaty mechanizmy obligatoryjnej waloryzacji
kontraktow zawieranych w oparciu o przepisy PZP. Zwrdci¢ nalezy uwage,
ze przepisy K.c. nie przewiduja obowigzkowego wprowadzania klauzul
waloryzacyjnych do umow zawieranych na podstawie przepisow K.c.
Mozliwos¢ wprowadzenia tego rodzaju rozwigzan jest jednak jak najbardziej
mozliwa w ramach zasady swobody umodw, wynikajacej z art. 353! K.,
przy czym jest to uzaleznione od woli obu stron.

[3] por. wyrok SA w Warszawie z 25.05.2022 r., VIl AGa 1100/21.
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Umowna waloryzacja wynagrodzenia stanowi narzedzie dostosowania tresci
stosunku prawnego taczacego strony do warunkow rynkowych, w ktorych
umowa jest realizowana. Umowna waloryzacja ma na celu przywrocenie
rownowagi ekonomicznej, okreslonej przez strony w umowie w chwili
jej zawierania, w przypadku jej naruszenia przez okreslone zdarzenia, zaistniate
w trakcie wykonywania umowy. Prawidtowo sformutowane i adekwatne
do danego stanu faktycznego klauzule waloryzacyjne sprzyjaja prawidtowej
i efektywnej realizacji zawartej] umowy. Nie ma przy tym zadnych
przeciwwskazan, aby w przypadku umow realizowanych na gruncie K.c.
ksztattowac stosunek prawny w oparciu o zblizone rozwigzania przewidziane
w PZP.

W obecnych realiach zwigzanych z sytuacja na rynku gospodarczym zwigzana
z pandemia, wojna w Ukrainie, przerwaniu tancuchow dostaw, braku zasobow
ludzkich czy tez galopujaca inflacjg, prawidtowe uksztattowanie

oraz stosowanie waloryzacji umownej nabiera szczegdlnego znaczenia
i jest niezwykle istotne dla stron kazdego kontraktu. Wprowadzenie umownej
waloryzacji wynagrodzenia pozwala na unikniecie wielu potencjalnych
problemaow i sporow, jakie moga pojawic sie w trakcie realizacji kontraktu, stad
tez jest to rozwigzanie ze wszech miar rekomendowane i pozgdane.

Kwestia odpowiedzialnosci za realizacje kontraktéow

Na kanwie powyzszych rozwazan warto zwrdci¢ takze uwage na kwestie
zwigzane z odpowiedzialnoscia cztonkdw organdw spotek kapitatowych.
Zarzad kazdej spotki kapitatowej jest rozliczany z efektow swoich dziatan.
Ocena wspodtpracy z danym kontrahentem oraz tego co spoétka osiggnie z takiej
wspotpracy jest istotna z punktu widzenia rentownosci kontraktu. To zas
miedzy innymi rzutuje na ocene dziatalnosci zarzadu oraz wykonywania
obowigzkéw w granicach uzasadnionego ryzyka biznesowego.

Nowelizacja przepisow ustawy Kodeks spotek handlowych [dalej: ,Ks.h."],
ktora weszta w zycie w dniu 13 pazdziernika 2022 r. wprowadzita do polskiego




porzadku prawnego tzw. zasade biznesowej oceny sytuacji (business judgment
rule). Zasada ta w swoich zatozeniach ma stanowi¢ gwarancje bezpieczenstwa
dla cztonkoéw organdw i zapewnic brak odpowiedzialnosci wobec spoiki.

Zgodnie z art. 293§ 3 Ks.h.:

.Cztonek zarzadu, rady nadzorczej, komisji rewizyjnej oraz likwidator nie na
rusza obowigzku dotozenia starannosci wynikajacej z zawodowego charakteru
swojej dziatalnosci, jezeli postepujac w sposoéb lojalny wobec spodtki, dziata
W granicach uzasadnionego ryzyka gospodarczego, w tym na podstawie
informacji, analiz i opinii, ktére powinny by¢ w danych okolicznosciach
uwzglednione przy dokonywaniu starannej oceny.”.

Tozsame rozwigzania przewidziano w art. 483 § 3 K.s.h. w odniesieniu do spotki
akcyjne;.

Moca przywotane] regulacji sprecyzowane zostaty okolicznosci wymagajace
uwzglednienia przy dokonywaniu oceny dotyczacej naruszenia przez nich
obowigzku dotozenia nalezytej starannosci. Stwarza to osobom objetym
omawiang regulacja tzw. bezpieczng przystan (ang. safe harbour).
Ich odpowiedzialnos¢ za szkody poniesione przez spotke na skutek
nietrafionych  decyzji biznesowych jest bowiem  wytaczona, jezeli
przy ich podejmowaniu postepowali lojalnie wobec spodtki oraz dziatali
W granicach uzasadnionego ryzyka gospodarczego. Na dziatanie w ramach
tych granic wskazuje w szczegolnosci oparcie sie przez czitonka organu
na informacjach, analizach i opiniach, ktére powinny by¢ w danych
okolicznosciach uwzglednione przy dokonywaniu starannej oceny. Przy czym
ciezar dowodu w zakresie wykazania powyzszych okolicznosci spoczywa
Nna pozwanym cztonku organu (art. 6 K.c.).[4]

Cztonkowie organow spotek kapitatowych, dostrzegajac mozliwosc poniesienia
straty w ramach realizacji kontraktu, podejmujac decyzje odnosnie jego dalszej
realizacji powinni kazdorazowo wzig¢ pod uwage catoksztatt okolicznosci
faktycznych oraz prawnych. W danym stanie faktycznym odmiennie moga
bowiem ksztattowac sie skutki poszczegolnych dziatan i ich wptywu

na ewentualng odpowiedzialnos¢ cztonkdw organdow wobec spotki.
Cztonkowie organdw chcac zminimalizowac ryzyko zwigzane z podjeciem
okreslonych

[4] Por. Komentarz Dumkiewicz Matgorzata, Kidyba Andrzej, Komentarz
aktualizowany do art. 1-300 Kodeksu spodtek handlowych.
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decyzji powinni zatem rozpatrywac¢ dane zagadnienie w sposob globalny
Z punktu widzenia interesow spotki, ktora reprezentuja. Przed podjeciem
strategicznych decyzji cztonkowie organdw powinni przeprowadzic
kompleksowa analize ryzyk oraz analize w zakresie zyskdow i strat zwigzanych
z konsekwencjami podjecia konkretnych decyzji, z uwzglednieniem aspektow
prawnych oraz ekonomicznych. Tego rodzaju dziatania moga bowiem uchronic
ich od ewentualnej odpowiedzialnosci wobec spodtki, w przypadku
negatywnych konsekwencji wynikajacych z podjetej decyzji.

W kontekscie powyzszych rozwazan celem zabezpieczenia rentownosci
kontraktu na caty okres jego obowigzywania istotne jest wprowadzanie
mechanizmow waloryzacji kontraktow, zwtaszcza w tak niepewnych czasach
w jakich obecnie funkcjonujemy. Wprowadzenie odpowiednich
mechanizmmdw do kontraktu pozwala uchroni¢ jego rentownosC¢ przy
zmieniajacych sie realiach, co jednoczesnie pozwala zabezpieczyC interesy
cztonkdw zarzadu przy dokonywaniu oceny ich zachowania w granicach
uzasadnionego ryzyka biznesowego. Stad tez warto blizej przyjrzec sie zarowno
ustawowym, jak i umownym mechanizrnom waloryzacyjnym.

Krzysztof Kwapinski

WGO Legal




NOWE OGOLNE POLSKIE
WARUNKI SPEDYCYJNE

Daleko idace zmiany uwarunkowan rynkowych, cyfryzacja, postep
technologiczny, sytuacja geopolityczna i jej wptyw na mozliwosci realizacji
Zlecen, nowe regulacje prawne i zwigzane z tym wyzwania, te wszystkie
okolicznosci spowodowaty, iz po dwunastu latach od opublikowania
poprzedniej wersji, doczekaliSmy sie nowej odstony Ogoélnych Polskich
Warunkow Spedycyjnych 2022 (,OPWS") Polskiej Izby Spedycji i Logistyki.

OPWS w wersji z 2010 roku odgrywaty znaczaca role w ksztattowaniu zasad
wspotpracy uczestnikow sektora transportu, spedycji i logistyki, sg zbiorem
regulacji powszechnie stosowanych w biezacej dziatalnosci w drodze
indywidualnych uzgodnien stron.

Z tego tez wzgledu, istotne znaczenie ma przyblizenie ,nowosci”
wprowadzonych do OPWS w stosunku do dotychczas obowigzujacej wersji
albowiem wptywac¢ beda one bezposrednio na sytuacje prawng stron
odwotujgcych sie do OPWS jako wzorca umownego znajdujacego
zastosowanie w ich obustronnej relacji. Jak pokazuje praktyka, sukces kazdej
wspotpracy uwarunkowany jest jasnym okresleniem oczekiwan stron i zasad
realizacji wspolnego celu, w szczegdlnosci kluczowe znaczenie ma zawsze
precyzyjne ustalenie wzajemnych rol i odpowiedzialnosci z tym zwigzane].

W § 1 nowego wydania OPWS rozbudowano stownik pojec poprzez dodanie
nowych definicji takich jak: ,forma dokumentowa”, ,czynnosci tadunkowe”
Jprzetadunek”, ,sita wyzsza”, ,rzeczy o szczegdlnych wiasciwosciach”. Tego
rodzaju zmiana ilustruje czym podyktowana byta potrzeba aktualizacji OPWS.
Tytutem przyktadu, w 2016 r. wprowadzono do polskiego porzadku prawnego
definicje ,formy dokumentowej”, ktoéra w praktyce funkcjonowania branzy TSL
ma olbrzymie znaczenie, albowiem znakomita czes¢ ustalen stron znajduje
odzwierciedlenie w drodze komunikacji elektronicznej (mieszczacej
sie w pojeciu formy dokumentowej).
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Forma ta nie byta przewidziana w dotychczasowej wersji OPWS. Inny przyktad
stanowi definicja ,sity wyzszej”, ktdérej wprowadzenie do OPWS podyktowane
byto dazeniem do jasnego okreslenia jak nalezy ja rozumiec i zwigzanych
Z jej wystgpieniem konsekwencji. Pojecie to zyskato bowiem szczegdlne
znaczenie wobec wystagpienia w ostatnich latach nadzwyczajnych okolicznosci,
takich jak pandemia COVID-19 czy konflikt zbrojny w Ukrainie
oraz ich nastepstw w wymiarze rynkowym (np. przerwane tancuchy dostaw)
i prawnym (m.in. obostrzenia epidemiczne, sankcje unijne). Praktyka pokazata,
iz wptyw tego rodzaju zdarzen na wzajemne prawa i obowigzki stron stanowit
zrodto sytuacji spornych.

ZwWazywszy, iz w branzy TSL umowy zawierane sg czesto w sposdb dynamiczny
i niesformalizowany, co w ocenie autorow OPWS wigze sie z istotnym ryzykiem
kontraktowym dla spedytorow, w czesci ogdlnej OPWS wprowadzono istotne
zmiany odnoszace sie do zasad zawierania umow. Kodeks cywilny zaktada,
ze pomiedzy stronami bedacymi w statych stosunkach gospodarczych brak
niezwtocznej odpowiedzi na ztozong oferte wspodtpracy powinno
sie poczytywac za jej przyjecie (tzw. ,milczacy akcept”), natomiast przyjecie
oferty dokonane z zastrzezeniem zmiany lub uzupetnienia jej tresci, poczytuje
sie za nowa oferte. OPWS, odmiennie od zasad kodeksowych, wytaczaja
milczacy akcept i wymagaja kazdorazowo dla skutecznego zwigzania
postanowieniami oferty zgody spedytora, wyrazonej co najmniegj
we wspomnianej formie dokumentowej. Wprowadzone rozwigzania maja
zapobiec praktykom narzucania warunkdw umownych na niekorzysc
spedytora czy to w zakresie zasad odpowiedzialnosci, kar umownych,
ich statusu prawnego przewoznika umownego, czy jakichkolwiek innych
niz wprost wynikajacych z oferty ztozonej przez spedytora (np. gdy odpowiedz
kontrahenta na ztozong przez spedytora oferte zawiera odmienne
postanowienia, a spedytor nie reagujac przystapit do realizacji umowy W
przekonaniu, ze ma to miejsce na warunkach jego oferty). W tym kontekscie
odnotowania takze wymaga, iz wedtug OPWS spedytor nie ponosi
odpowiedzialnosci za wykonanie ustug, ktére zlecono mu ustnie (jesli nie
zostaty potwierdzone w formie dokumentowej lub pisemnie).
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Majac na uwadze liczne spory wystepujace na tle wzajemnych rozliczen stron,
w § 9 OPWS uregulowano szczegotowo zasady rozliczen wspdtpracy
ze spedytorem. Wprowadzono regulacje przewidujgce prawo spedytora
do wynagrodzenia (w tym zwrotu kosztow i wydatkoéw) za zrealizowane ustugi,
ktore nie byty objete umowa, jednakze zostaty wykonane przez spedytora
w celu nalezytego wykonania zlecenia badz dla dobra przesytki
lub zleceniodawcy, nawet bez uzgodnienia ze zleceniodawca. OPWS
przewiduja przy tym prawo spedytora do domagania sie wyptaty zaliczki

na poczet ww. naleznosci, jak roéwniez zwolnienia spedytora
przez zleceniodawce z odpowiedzialnosci z tego tytutu.

Celem zabezpieczenia roszczen spedytora, w § 11 OPWS przewidziano prawo
zatrzymania i dysponowania przesytka objeta umowa spedycji do czasu
uregulowania naleznosci przez druga strone. Co wiecej zgodnie z trescia
OWPS, zleceniodawca udzielajac zlecenia spedycyjnego nieodwotanie
upowaznia spedytora do sprzedazy przesytki celem zaspokojenia
wierzytelnosci spedytora wynikajacych z zawartej umowy.

W dalszej kolejnosci istotnie zmodyfikowano zasady odpowiedzialnosci
na korzysc spedytora. OPWS w § 12 przewidujg, odmiennie anizeli regulacja
kodeksu cywilnego, iz odpowiedzialnos¢ na zasadzie ,winy w wyborze”
ma zastosowanie nie tylko do dalszych spedytorow i przewoznikow, lecz takze
w stosunku do wszystkich podwykonawcow, ktérymi spedytor postuguje
sie przy realizacji zlecenia spedycyjnego (np. terminale przetadunkowe,
przedsiebiorstwa sktadowe, rzeczoznawcy). Tym samym, OPWS umozliwiaja
spedytorowi wytgczenie swojej odpowiedzialnosci przez wykazanie braku winy
W wyborze w odniesieniu do wszystkich podwykonawcow.

OPWS ustanawiaja przy tym katalog sytuacji, w ktdorych wytaczeniu ulega
odpowiedzialnos¢ spedytora, m.in. przerwanie tancucha chtodniczego,
opdznienie / zwtoka, powstanie ubytkéw naturalnych, dostep oséb trzecich
do przesytki, wykonanie wspomnianego prawa zatrzymania, niewykonania
czy tez nienalezyte wykonanie umowy z przyczyn niezaleznych od spedytora,
opoznienie w pracy terminala przetadunkowego. Katalog zawarto w § 13
OPWS, niemniej nalezy mie¢ na uwadze, ze wyitaczenia odpowiedzialnosci
zawarte sg takze w innych postanowieniach OPWS.
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W § 15 OPWS zmodyfikowano procedure postepowania reklamacyjnego,
ktora zaktada obecnie domniemanie, iz w przypadku braku zgtoszenia szkody
lub prawdopodobienstwa jej wystgpienia w terminie 7 dni od wydania
przesytki, szkoda nie powstata w czasie realizacji zlecenia spedycyjnego,
ani tez w wyniku nienalezytego wykonania zobowigzan przez spedytora.
Odmiennie od dotychczasowej wersji OPWS, nie przewiduje sie obecnie
okreslonego czasu w jakim spedytor powinien odpowiedzieC na ztozona
reklamacje. W § 8 OPWS wprost uregulowano prawo spedytora
do wynagrodzenia za prowadzenie postepowania reklamacyjnego na rzecz
zleceniodawecy.

W odrebnym rozdziale odnoszacym sie do spedycji [§ 16 - § 23 OPWS], OPWS
przewidujg, m.in. rozwigzanie, iz  przywotanie reguty Incoterms
czy to w zleceniu, czy ofercie spedytora ma wytacznie charakter informacyjny,
a spedytor nie jest zobowigzany do wykonywania obowigzkow wynikajacych

Z tejze reguty, spoczywajacych na zleceniodawcy w ramach kontraktu
handlowego zawartego z podmiotem trzecim. Podstawowe znaczenie
ma bowiem zakres obowigzkdéw przyjety wprost przez spedytora w relacji
do swojego zleceniodawcy.

OPWS zawieraja odrebne postanowienia odnoszace sie wytacznie do spedycji
morskiej, regulujac takie kwestie jak: (i) strone obowigzang do podania wagi
brutto kontenera (VGM) wraz z wydaniem odpowiedniego zaswiadczenia
okreslajac konsekwencje niewykonania tego obowigzku, (ii) ryzyka i
konsekwencje zaginiecia konosamentow, (iii) zwolnienie spedytora z
odpowiedzialnosci przez zleceniodawce w przypadku zakwalifikowania
spedytora jako ,merchant” w mysl warunkdéw konosamentowych i wyptate
odpowiedniej sumy pienieznej celem zabezpieczenia roszczen regresowych
spedytora, (iv) obowigzek po stronie zleceniodawcy wykonania w dobrzej
wierze wszystkich czynnosci umozliwiajagcych wykonanie przez spedytora
obowigzkéw  wynikajacych z  warunkow konosamentow lub  innych
dokumentow stosowanych przez przewoznikdw morskich [§ 20 - 23 OPWS].

 _
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OPWS wprowadzaja nowy rozdziat poswiecony kwestii ,transportu
intermodalnego” [§ 24-34 OPWS]. Wyodrebniony katalog definicji precyzuje,
na potrzeby stosowania OPWS, takie pojecia jak ,Operator transportu
intermodalnego” (OPI), ,Transport intermodalny”, ,Operacje terminalowe”,
,<Jednostka transportu intermodalnego” (UTI), ,Zaswiadczenie intermodalne”,
,Intermodalny list przewozowy" czy tez ,Zasada sieci” [§ 25 OPWS].

Zgodnie z OPWS Operator transportu intermodalhego zawierajac umowe
z zleceniodawcyg zobowigzuje sie do wysytki lub odbioru Jednostki transportu
intermodalnego (prdoznej lub zawierajgcej fadunek) z wykorzystaniem
Transportu intermodalnego (polegajacego na przemieszczeniu tadunku
w tym samym Pojemniku transportowym klasyfikowanym jako Jednostka
transportu intermodalnego przy uzyciu co najmniej dwdch roznych gatezi
transportu) i do zorganizowania Operacji terminalowych lub innych ustug
zwigzanych z jej przemieszczeniem. W zwigzku z przyjeciem towaru, Operator
transportu intermodalnego wystawia Zaswiadczenie intermodalne [§ 25 - 26
OWPS].

WsSrod rozwigzan witasciwych dla transportu intermodalnego przewiduje
sie, m.in., iz Operator transportu intermodalnego w ramach umowy podejmuje
sie czynnosci majacych na celu ustalenie na jakim etapie Transportu
intermodalnego doszto do szkody wykonujac czynnosci majace na celu
zabezpieczenie praw zleceniodawcy [§ 27 OPWS].

W przypadku samodzielnego wykonywania przewozu na czesci lub catosci
trasy, Operator transportu intermodalnego przejmuje prawa i obowigzki
przewoznika, przy czym zgodnie z wspomniang ,zasada sieci”,
jego odpowiedzialnos¢ okreslaja te przepisy, ktore znajdujg zastosowanie
do etapu Transportu intermodalnego, podczas ktérego szkoda powstata [§ 28
i § 33 OPWS]. W przypadku, w ktorym Operator transportu intermodalnego
wystepuje jako przewoznik umowny, powinien zosta¢ wystawiony
przez zleceniodawce Intermodalny list przewozowy, wedtug udostepnionego
Mmu wzoru, opisujacy, m.in. opis zaplanowanych odcinkéw przewozu
i wykorzystywanych srodkéw transportu.

OPWS wymienia w § 31 — 32 obowigzki zleceniodawcy w zakresie nalezytego
zamkniecia i zabezpieczenia Jednostki transportu intermodalnego (UTI)
wydawane] do transportu | konsekwencje naruszenia zobowigzan
Zleceniodawcy w tym zakresie.
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Podsumowujgc, OPWS 2022 w stosunku do poprzedniej wersji w sposob
istotnie modyfikujacy i doprecyzowujacy reguluja szereg kluczowych kwestii
odnoszacych sie do warunkdw realizacji zlecen w branzy transportu, spedycji i
logistyki. OPWS jako zbidr rekomendowanych rozwigzan i praktycznych
regulacji, nie stanowig zZrodia powszechnie obowigzujagcego prawa
lecz wzorzec umowny, ktérego zastosowanie zalezy od kazdorazowych ustalen
stron. OPWS moga byc postrzegane jako istotny punkt referencyjny dla stron
ksztattujacych wzajemne prawa 1 obowigzki w ramach prowadzonej
wspotpracy. Ze wzgledu na charakter rozwigzan zawartych w nowej odstonie
OPWS i skutki jakie poszczegdlne postanowienia moga wywotywac dla kazdej
ze stron, nalezy czyni¢ to w petni swiadomie, pamietajac o mozliwosci
kazdorazowego dostosowania postanowien OPWS do specyfiki danej
wspotpracy oraz podejmowanych indywidualnie uzgodnien.

Piotr Gajlewicz

WGO Legal
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