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Zesp6t  prawnikdéw  praktyki prawa pracy
i ubezpieczen spotecznych w kancelarii SPCG
Swiadczy  kompleksowe  ustugi  doradcze
w zakresie indywidualnego i zbiorowego prawa
pracy.

Sporzadzamy dowolng dokumentacje pracownicza,
doradzamy w negocjacjach ze zwigzkami
zawodowymi, wspieramy w rozwigzywaniu Sporow.
Posiadamy  doswiadczenie w  transakcjach
przejmowania catosci lub czesci zaktadéw pracy
w ramach reorganizacji lub  nabywania
przedsiebiorstw lub ich aktywdw.

Na biezaco analizujemy zmiany w uregulowaniach
prawnych z zakresu prawa pracy oraz
orzecznictwo i interpretacje w tym zakresie.
Sledzimy tez przebieg prac legislacyjnych
dotyczacych przepiséw prawa pracy i ubezpieczen
spotecznych.

W niniejszym opracowaniu prezentujemy wybrane
przez nas orzecznictwo, a takze informacje
0 wazniejszych wprowadzonych lub planowanych
zmianach w przepisach prawnych.

Archiwum newsletterow dostepne jest pod linkiem:
https.//spcg.pl/newsletter/

Zapraszamy rownieZ na famy naszego bloga, na
ktorych na biezgco podejmujemy sie interpretacji
przepisow prawa, przede wszystkim z perspektywy
przedsiebiorcow.

https://spcablog.pl/

WYBRANE ORZECZENIA

E-mail nie wystarczy. Konsultacja zwigzkowa musi
by¢ pisemna.

Zmiana umowy 0 prace z Umowy na czas
nieokreslony na umowe terminowa po przejsciu
zaktadu pracy.

Petnienie przez pracodawce roli ptatnika sktadek
umowy cywilnoprawnej zawartej przez pracownika
z 0sobg trzecig jest konstytucyjne.

Czas pracy pracownika w kontekscie koniecznosci
przemieszczania sie.

AKTUALNOSCI

Ptaca minimalna w 2022 roku - propozycje OPZZ.
Zmiana wytycznych Gtdwnego Inspektora Pracy dla
wypadkow przy pracy zdalnej.

Obowigzek informowania ZUS o zawodzie osoby
zgtaszanej do ubezpieczen.

Stanowisko UODO co do pozyskiwania adresu
zamieszkania zatrudnianego pracownika.

PROJEKTY LEGISLACYJNE / PLANOWANE
ZMIANY W PRAWIE

Propozycja uregulowania pracy zdalnej w Kodeksie
Pracy.

Prace nad zmianami Kodeksu Pracy dotyczacymi
mozliwosci wyrywkowych kontroli trzezwosci.
Propozycja przyznania PIP uprawnien do ustalania
stosunku pracy w drodze decyzji administracyjne;.
Usprawnienie postepowan sgdowych w sprawach
pracowniczych poprzez obowigzkowa mediacje.
Zmiany w kodeksie cywilnym: potwierdzenie
zado$€uczynienia za zerwane wiezi rodzinne dla
najblizszej rodziny poszkodowanego w wypadku.
Projekt ustawy dotyczacy kas zapomogowo-
pozyczkowych.

Urlop dla samozatrudnionych.

Honorowanie okresu prowadzenia dziatalnosci przy
$wiadczeniach i uprawnieniach pracowniczych.
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WYBRANE ORZECZENIA

E-mail nie wystarczy. Konsultacja zwiazkowa musi byé
pisemna - wyrok Sadu Najwyzszego z dn. 21 stycznia 2021 .,
sygn. Il PSKP 2/21.

Sad Najwyzszy zajmowat sie ostatnio istotng z praktycznego
punktu widzenia kwestig dotyczaca formy tzw. ,konsultacji
zwigzkowej”. Scisle méwigc chodzito o odpowiedz na pytanie,
czy zawiadomienie o zamiarze dokonania wypowiedzenia
umowy o prace (lub wypowiedzenia zmieniajgcego),
skierowane pocztag elektroniczng do  upowaznionego
przedstawiciela  zaktadowej  organizacji  zwigzkowej,
z podaniem  przyczyny uzasadniajgcej  zamierzone
wypowiedzenie, na ktore przedstawiciel ten udziela tg samg
drogg odpowiedzi w imieniu organizacji zwigzkowej, a zatem
dokonane w formie dokumentowej (art. 772 k.c. w zw. z art.
300 k.p.), a nie w zwyktej formie pisemnej (art. 78 § 1 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.) stanowi o dochowaniu przez pracodawce
wymagania pisemnosci, wynikajacego z art. 38 § 1 k.p.

Orzeczenie zostalo wydane na kanwie sprawy pewnego
pracownika, ktéry wraz z grupa innych pracownikéw zostat
przejety przez nowego pracodawce. Po kilku miesigcach nowy
pracodawca wypowiedziat jednak pracownikowi
dotychczasowe warunki pracy i ptacy — proponujgc mu inne
stanowisko i inne miejsce $wiadczenia pracy. Przyczynami
wypowiedzenia byly zmiany organizacyjne i optymalizacja
zatrudnienia, w wyniku ktorych stanowisko pracownika ulegto
likwidacii.

Pracownik odwotat sie od decyzji pracodawcy do Sadu Pracy,
zadajac przywrocenia do pracy na poprzednich warunkach.
Sad | instancji przyznat mu racje, stwierdzajac, ze podana
przyczyna wypowiedzenia zmieniajgcego nie byta rzeczywista
i prawdziwa. W ocenie Sadu wypowiedzenie z powodu
likwidacji stanowiska, ktérego powdd juz nie zajmowat
naruszato art. 30 § 4 k.p. w zw. z art. 42 § 1 k.p. Jednak
rozstrzygajac o zadaniu pracownika, Sad | instancji zasadzit na
jego rzecz odszkodowanie, uznat bowiem, ze w realiach sprawy
przywrécenie pracownika do pracy byto niemozliwe.

Powéd w apelacji zakwestionowat brak mozliwosci
przywrécenia do pracy twierdzac, ze istnieje stanowisko, na
ktére mdgtby zosta¢ przywrdcony. Pozwany pracodawca
w swej apelacji twierdzit, ze przyczyna wypowiedzenia nie byta
nieuzasadniona, nieprawdziwa i nierzeczywista, a do likwidacji
stanowiska faktycznie doszto, a jego decyzja o wypowiedzeniu
zmieniajgcym byta stuszna.

Sad Il instancji rozpoznajac te sprawe dostrzegt jednak jeszcze
inne zagadnienie. Mianowicie, w jego ocenie, przy
wypowiadaniu pracownikowi warunkdw pracy i ptacy doszto
rowniez do naruszenia art. 10 ust. 3 ustawy o szczegolnych

zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikdw, gdyz pozwany
pracodawca zobowigzany byt do stosowania art. 38 k.p.
Zdaniem Sadu odwotawczego nie zostat spetniony warunek
konsultacji zamiaru wypowiedzenia na piSmie z organizacja
zwigzkowa. Pozwany pracodawca przeprowadzit te
konsultacje w formie korespondencji e-mail pomiedzy
specjalistg ds. personalnych a osobg dziatajgcg za zwigzek.
Sad Okregowy stwierdzit, ze konsultacja wymaga zachowania
formy pisemnej (art. 78 k.c.). Dziatanie pozwanego ("maile")
stanowity co najwyzej dokumentowa forme czynnosci (77(2)
k.c.). Uzasadnialo to oddalenie apelacji pozwanego
pracodawcy. Zdaniem Sadu Il instancji apelacja pracownika
prowadzita za$ do zmiany i przywrdcenia do pracy.

Z takim rozstrzygnieciem nie zgodzit sie pracodawca wnoszac
skarge kasacyjng do Sadu Najwyzszego. Zarzucit w nigj
Sadowi Il instancji btedne przyjecie, ze zawiadomienie
0 zamiarze wypowiedzenia zmieniajacego stosunku pracy,
skierowane do organizacji zwigzkowej stanowi czynnos$¢
prawng, ktéra moze by¢ dokonana jedynie w formie pisemnej
w rozumieniu art. 78 § 1 k.c. twierdzac jednoczesnie, ze jego
zdaniem konsultacja zamiaru wypowiedzenia moze zostaé
dokonana w formie dokumentowej. Nadto podnidst zarzuty
zwigzane z rozstrzygnieciem dotyczacym przywrocenia
pracownika do pracy na poprzednich warunkach, wskazujac,
ze w realiach sprawy byto to niemozliwe, bowiem nie mozna
wskazaé stanowiska, na jakie nalezatoby go przywrdcié, co
$wiadczy o niemozliwos$ci lub - co najmniej - o niecelowosci
przywrdcenia poprzednich warunkdw pracy.

Skarga kasacyjna pracodawcy odniosta skutek o tyle, ze Sad
Najwyzszy uchylit wyrok Sadu Il instancji i przekazat mu
sprawe do ponownego rozpoznania. Dotyczyto to jednak
zarzutdw  zwigzanych z  przywrdceniem do pracy,
w szczegolnosci  brakéw postepowania dowodowego
i mankamentéw uzasadnienia zaskarzonego wyroku. Sad
Najwyzszy wytknat m.in. Sadowi Il instancji, ze ten orzekt
o przywrdceniu do pracy przy braku ustalenia, jakie faktycznie
stanowisko (czynnosci, zakres obowigzkdw) miat pracownik.

Niezaleznie jednak od przyczyn uchylenia wyroku Sadu
Il instancji, Sad Najwyzszy w sposdb jednoznaczny przesadzit
kwestie formy konsultacji zwigzkowej. Stwierdzit, ze: , Tryb
konsultacfi zamiaru wypowiedzenia umowy o prace
Z organizacja zwigzkowa jest instytucja szczegolng, w petni
uregulowang w prawie pracy, zatem nie ma podstaw do
stosowania prawa cywilnego (art. 300 k.p.). Wymagana
forma pisemna konsultacji stanowi element okreslonego
rozwigzania prawnego, ktore jest samodzielne i odrebne, bo
do wypowiedzenia nie musi dojsc. ZastrzeZenie formy
pisemnej nie zostafto przyjete tylko dla celow dowodowych.

Newsletter prawa pracy SPCG - maj 2021 2



WYBRANE ORZECZENIA cd.

Art. 38 § 1 k.p. okresla obowigzek, ktorego wykonanie ma
nastapic na pismie, co stanowi jednoznaczng norme prawng,
ktorej naruszenie obwarowane jest sankcja (art. 45§ 1 k.p.).
Znaczenie obowigzku czynnosci w formie pisemnej nie moze
byc zatem redukowane do samego dowodu czynnosci
konsultacji zamiaru wypowiedzenia. Wymagana forma
pisemna determinuje (otwiera) przewidziany w ustawie tryh
konsultacji, czyli okreslong sekwencje dzialari (zdarzeri oraz
Zachowari) i terminow, wymaganych od pracodawcy oraz
zwigzku zawodowego.”

Co istotne, powyzsze orzeczenie zostato wydane juz w okresie
pandemii, nalezy zatem zatozyc, ze uwzglednia ono szczegdlne
realia pandemii. Moze stanowi¢ cenng wskazowke, iz mimo
niewatpliwych szczegélnych okolicznosci (np. ograniczony
kontakt z reprezentantami zwigzkéw lub utrudniony obieg
dokumentacji papierowej) Sad Najwyzszy nie jest sktonny
tagodzi¢ wymaganych przez przepisy prawa formalizméw.

Zmiana umowy o prace z umowy na czas nieokreslony na
umowe terminowa po przejsciu zakladu pracy - wyrok Sadu
Najwyzszego z dn. 14 kwietnia 2021 r., sygn. | NSNc¢ 5/21.

Orzeczenie zostato wydane na kanwie sprawy pracownika
zatrudnionego w pewnej spétce od 1999 r., poczatkowo na
okres probny 3 miesiecy, a nastepnie na czas nieokreslony.
W 2002 r. doszto do sprzedazy przedsiebiorstwa i przejecia
z dniem 1 grudnia 2002 r. wszystkich pracownikow przez
nowego pracodawce. Zaledwie kilka dni pdzniej, 3 grudnia
2002 r. nowy pracodawca podpisat jednak z pracownikiem
umowe o prace na czas okreslony - od 1 grudnia 2002 r. do 30
listopada 2004 r. Jednoczesnie nie wypowiedziano
pracownikowi dotychczasowych warunkéw pracy i ptacy. Po
dwach latach z pracownikiem zawarto kolejng umowe na czas
okreslony - tym razem na 10 lat (tj. do 30 listopada 2014 r.)
W umowie terminowej zastrzezono 2 tygodniowy okres
wypowiedzenia (co bylo zgodne z dwczesnymi przepisami
o wypowiadaniu uméw na czas okreslony). W lipcu 2010 r.
pracownik otrzymat jednak od pracodawcy oswiadczenie
0 rozwigzaniu umowy o prace za wypowiedzeniem. W tresci
wypowiedzenia przewidziano  trzymiesieczny okres
wypowiedzenia. Jako przyczyne uzasadniajgcg wypowiedzenie
wskazano: ,reorganizacja przedsiebiorstwa likwidacja
stanowiska". Taki okres wypowiedzenia (jak i wskazanie
przyczyny) sugerowatby, ze wypowiedziano jednak umowe na
czas nieokreslony (zawartg jeszcze przed przej$ciem zaktadu).
Powstal zatem problem umowy terminowej zawartej po
przejsciu zaktadu pracy najpierw na dwa, a nastepnie na 10 lat.

W takich okolicznosciach pracownik odwotat sie do Sadu
Pracy od otrzymanego wypowiedzenia, po pierwsze,
podwazajac zasadno$¢ samego wypowiedzenia oraz zadat

ustalenia, ze umowa o prace, ktéra zostata wypowiedziana
zostata zawarta na czas nieokreslony od 3 stycznia 2000 r.
jeszcze z poprzednim pracodawcg oraz kontynuowana byta od
1 grudnia 2002 r. u nowego pracodawcy (w zwigzku
z przejeciem zaktadu pracy na podstawie art. 231 k.p.),
rowniez w formie stosunku pracy zawartego na czas
nieokreslony.

Sad | instancji uznat racje pracownika i uznat, po pierwsze, ze
strony byly zwigzane umowa o prace na czas nieokreslony
zawartg jeszcze u poprzedniego pracodawcy, a w konsek-
wencji przywrdcit pracownika do pracy.

Pozwany pracodawca nie zgodzit sie z wyrokiem Sadu
Rejonowego i wnidst apelacje do Sadu Okregowego. Ten
czesciowa ja uwzglednit, zmieniajgc orzeczenie Sadu
| instancji poprzez oddalenie powddztwa o ustalenie, ze strony
byty zwigzane umowa o prace na czas nieokreslony zawartg
jeszcze u poprzedniego pracodawcy oraz oddalenie
powddztwa w zakresie przywrdcenia pracownika do pracy na
dotychczasowych warunkach. Sad Okregowy uzasadniajgc
swoja decyzje wskazal, ze ,przepis ten (art. 23(1) k.p.) nie
Zawiera Zadnych zakazow w zakresie ksztattowania
stosunkow pomiedzy pracownikami a pracodawca przejmu-
Jacym zakfad pracy. Nie byto zatem przeszkod prawnych, aby
po przeksztafceniu podmiotowym po stronie pracodawcy
strony zawarly terminowy stosunek pracy na uzgodnionych
przez stronge warunkach pracy i pfacy - pod warunkiem
uzyskania co najmniej dorozumianej akceptacji pracownika’.
Nadto, Sad Il instancji podnidst, iz z okolicznosci sprawy
wynikato, ze strony akceptowaly fakt zwigzania ich umowa
terminowg (taki wniosek Sad wywodzit z tego, ze pracownik
dotychczas nie kwestionowat formy umowy). Wyrok stat sie
prawomocny, bowiem pracownik nie wnidst skutecznie skargi
kasacyjnej.

Sprawa ,0dzyta” jednak w zwigzku z wdrozeniem do polskiego
porzadku prawnego nowej instytucji tzw. ,skargi
nadzwyczajnej”, ktéra pozwala na ponowne zajecie sie przez
Sad Najwyzszy sprawami prawomocnie osgdzonymi, o ile jest
to konieczne dla zapewnienia zgodno$ci z zasada
demokratycznego panstwa prawnego urzeczywistniajgcego
zasady sprawiedliwos$ci spotecznej. W takich sprawach skarge
nadzwyczajng moze wnies¢ Prokurator Generalny lub
Rzecznika Praw Obywatelskich. Na wniosek pracownika
sprawg zajat sie Prokurator Generalny, ktory zdecydowat sie
skierowa¢ do SN skarge nadzwyczajng, ktdéra odniosta
zamierzony skutek. W uzasadnieniu Prokurator Generalny
podnosit, ze przejecie zaktadu pracy przez innego pracodawce
nie moze stanowi¢ autonomicznego powodu pogorszenia
warunkéw pracy przejmowanego pracownika, w tym takze
w zakresie rodzaju umowy o prace. Tymczasem w badanej
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sprawie pozwany pracodawca nie wskazat zadnej racjonalnie
uzasadnionej  przyczyny zmiany umowy 0  prace
z nieterminowej na terminowa, co prowadzi do stwierdzenia, iz
modyfikacja podstawy zatrudnienia odbyta sie wytgcznie
z powodu przejscia zaktadu pracy na nowego pracodawce
i wylgcznie w jego interesie, tj. w celu zapewnienia sobie
nieskrepowanego regulacjami, dotyczagcymi uméw na czas
nieokreslony, mozliwosci szybkiego rozwigzania umowy
o prace, bez podawania przyczyn rozwigzania stosunku pracy.

Sad Najwyzszy rozpoznajac sprawe zgodzit sie z Prokuratorem
Generalnym, ze w sprawie doszto do razacego naruszenia
prawa. W szczegdlnosci wskazano, ze trafny byt zarzut
naruszenia przepisu art. 23(1) § 1 k.p. dotyczacy uznania przez
Sad Okregowy, ze w przypadku przejecia zaktadu pracy przez
innego pracodawce dotychczasowe umowy o prace moga by¢
wypowiadane, przeksztatcane lub w inny sposéb ksztattowane
pomiedzy nowym pracodawcg oraz pracownikiem, a tresc tego
przepisu nie zawiera w tym zakresie zadnych zakazéw. SN
podkreslit, ze zgodnie z art. 23(1) § 1 k.p., w razie przejscia
zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce staje sie
on z mocy prawa strong w dotychczasowych stosunkach
pracy, z zastrzezeniem art. 23(1) § 5 kp. W zwigzku
z przejsciem zaktadu pracy na nowego pracodawce, ten ostatni
staje sie strong umdw o prace - w miejsce dotychczasowego
pracodawcy. Paragraf 6 tego przepisu zakazuje za$
wypowiadania uméw z powodu przej$cia zaktadu pracy.

W konsekwencji z chwilg przejscia zaktadu pracy nowy
pracodawca jest zwigzany wszystkimi warunkami pracy i ptacy,
ktére zostaty w nich przewidziane. Warunki te moga byc
nastepnie z czasem zmieniane, przy czym obowigzujg tu
pewne ograniczenia. Przede wszystkim stosownie do zasad
ogolnych, uregulowanych w art. 42 k.p., pracodawca na
podstawie jednostronnej czynnosci prawnej moze wprowadzi¢
odpowiednie zmiany w umowie o prace w ramach
wypowiedzenia zmieniajgcego. SN przypomniat jednak, ze
rodzaj umowy o prace, zwigzany z czasem jej trwania, zalicza
sie do istotnych elementow tej umowy, a nie jedynie
warunkow pracy i ptacy w rozumieniu art. 42 k.p. Z tego
wzgledu zmiana umowy o0 prace z umowy na czas
nieokreslony na umowe terminowa, nie moze mie¢ miejsca
w ramach wypowiedzenia zmieniajacego. Nie wyklucza to
mozliwosci  dokonania  takiej zmiany na zasadach
porozumienia zmieniajgcego, na ktére pracownik wyraza
dobrowolng zgode. SN przypomnial, iz w przypadku przejscia
zaktadu pracy istnieje réwniez ograniczenie wynikajgce z art.
23(1) kp, ktdérego celem jest ochrona pracownika przed
automatycznym pogorszeniem warunkow pracy, zwigzanym
z przejeciem zaktadu pracy przez innego pracodawce.
W zwiazku z tym, zmiana rodzaju umowy o prace moze mieé¢
miejsce tylko wtedy, gdy nie zmierza do rzeczywistego

obejs$cia uregulowan zawartych w przepisie art. 23(1) k.p., tj.
zmiany warunkow pracy na niekorzys¢ pracownika z powodu
samego przejecia zaktadu pracy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego w rozpoznawanej sprawie tak
jednak byto. Nalezato bowiem zwrdci¢ uwage na kontekst
sytuacyjny, zwigzany z niewielkim (kilkudniowym) odstepem
czasu pomiedzy przejSciem zaktadu pracy na nowego
pracodawce i zawarciem z pracodawca nowej umowy o prace -
na czas okreslony. Dowodzi on $cistego powigzania pomiedzy
tymi dwoma okolicznosciami - przejeciem zaktadu pracy
przez innego pracodawce oraz zawarciem nowych, jedynie
terminowych umoéw z pracownikami. Podnidst réwniez SN, ze
istniaty uzasadnione watpliwosci co do udzielenia swobodne;
zgody przez pracownika na takg zmiane. Ustalono bowiem, ze
z pracownikami odbywaly sie rozmowy, gdzie postawiono
warunek albo przejecia i podpisania umowy na czas okreslony
z nowym pracodawcg albo zwolnienie u poprzedniego
pracodawcy. Wobec takiego przebiegu rozmdw, zaréwno
pracownik, jak i kilka innych osdb, zgodzito sie na podpisanie
umowy na czas okreslony, bez zmiany pozostatych warunkow
zatrudnienia. Wynika z tego, ze pracownicy nie mogli
negocjowaC czasookresu umoéw, a wyrazenie przez
pracownika woli zawarcia umowy na czas nieokreslony
grozitoby utratg zatrudnienia. W konsekwencji SN stwierdzit, iz
umowy terminowe zawarte z pominiecia ograniczen
wynikajagcych  z  bezwzglednego obowigzywania norm
wyprowadzonych z art. 23(1) k.p byly niewazne, a pracownika
z nowym pracodawca wigzata umowa o prace zawarta jeszcze
z poprzednim pracodawca.

Pelnienie przez pracodawce roli platnika skladek umowy
cywilnoprawnej zawartej przez pracownika z osobg trzecia
jest konstytucyjne - wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dn.
13 maja 2021 roku, sygn. K 15/16.

W dniu 13 maja 2021 r. Trybunat Konstytucyjny rozpoznat
ztozone kilka lat wczes$niej wnioski Prezydenta Konfederaciji
Lewiatan oraz Pracodawcéw Rzeczypospolitej Polskiej,
dotyczace zagadnien zwigzanych z nadaniem statusu ptatnika
sktadek pracodawcy, ktoérego pracownik wykonuje na jego
rzecz prace w ramach umowy cywilnoprawnej zawartej
z osobag trzecia.

Istota badanego przez Trybunat problemu konstytucyjnego
sprowadzata sie do tego, ze dla celéw ubezpieczen
spotecznych, pracownikiem jest takze osoba wykonujaca
prace na podstawie umowy cywilnoprawnej zawartej
z podmiotem trzecim, jezeli w ramach takiej umowy wykonuje
ona prace na rzecz swojego pracodawcy, z ktérym pozostaje w
stosunku pracy. Powyzsze prowadzi zas do natozenia na
pracodawcéw dodatkowych obowigzkéw finansowych oraz
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organizacyjnych, pomimo iz formalnie pracodawca nie jest
strong  umowy  cywilnoprawnej  zawartej  pomiedzy
pracownikiem a osobe trzecig.

Wnioskodawcy podnosili zatem, ze aktualne rozwigzania
systemowe prowadza do sytuacji, w ktdrej pracodawca
zmuszony jest petni¢ role ptatnika sktadek pomimo, iz taki
obowigzek obcigza¢ powinien podmiot zlecajacy prace
w ramach umowy cywilnoprawnej. Wnioskujgcy podkreslali
rowniez, ze pracodawca nie jest strong umowy cywilnoprawne;
zawartej przez jego pracownika, a tym samym nie ma wplywu
na powstanie obowigzkow z tytutu umowy cywilnoprawnej, a w
przypadku obowigzkéw finansowych, takze na ich wysokos¢.

Trybunat Konstytucyjny stwierdzit jednak, ze kwestionowane
przepisy sg jasne i w kontekscie aktualnej linii orzeczniczej nie
powinny budzi¢ watpliwosci interpretacyjnych. Orzekajacy
zauwazyli réwniez, ze istotg zakwestionowanej regulacji jest
ochrona praw pracowniczych i uniemozliwienie pracodawcom
obchodzenia przepisow prawa przez przekazywanie
pracownikéw innej firmie. Trybunat zwrdcit réwniez uwage, ze
pracodawca nie jest pozbawiony wptywu czy tez kontroli na to,
kto zostaje jego kontrahentem, a zatem moze przewidzie¢
skutki wynikajace z ubezpieczenia spotecznego. W efekcie,
art. 8 ust. 2a ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r.
o systemie ubezpieczen spotecznych zostal uznany za
zgodny z konstytucyjna zasada poprawnej legislacii.

Czas pracy pracownika w kontekscie koniecznosci
przemieszczania sie - wyrok Sadu Najwyzszego z dn.
24 lutego 2021 r., sygn. Il PSKP 4/21.

Sprawa dotyczyta pracownika, ktory po rozwigzaniu umowy o
prace domagat sie zasadzenia od pracodawcy okreslonych
kwot tytutem wynagrodzenia za godziny nadliczbowe, dodatki
za prace nocng, diet oraz "naleznosci z tytutu nieoptaconych
kosztow podrézy stuzbowych'. Do zakresu obowigzkéw
pracownika nalezato  kontrolowanie systemu ochrony
w obiektach podlegtych pracodawcy. Zadania te wykonywano
w kilkuosobowych zespotach.

Co istotne, praca Powoda byta zorganizowana w ten sposab,
ze inny pracownik grupy kontrolnej zabierat Powoda
samochodem stuzbowym do miejsca docelowego (miejsca
kontroli). Po odbyciu kontroli grupa udawata sie do kolejnego
miejsca inspekcji. Po zakoriczeniu za$ wyznaczonych na dany
dzien zadan grupa kontrolna zjezdzata do centrali pozwanego
pracodawcy. Stamtad dopiero pracownicy udawali sie do
domoéw. Zadania i czynnosci na dany dzied byly Powodowi
wyznaczane telefonicznie przez pracodawce.

Pracodawca rozliczajgc pracownika z czasu pracy przyjmowat

za moment rozpoczecia pracy bezposrednie przystapienie
grupy Powoda do kontroli obiektu w danej miejscowosci. Jako
godzine zakonczenia pracy takze uwazat moment zakoriczenia
kontroli w danym miejscu. Nie uwzgledniat natomiast do
czasu pracy, czasu przejazdéw pomiedzy kontrolowanymi
obiektami, a takze czasu dojazdu na pierwszg kontrole i
powrotu po pracy do miejsca zamieszkania.

Zasadniczo Sady | i Il instancji nie mialy watpliwosci, iz
Powodowi powinno przystugiwa¢ dodatkowe wynagrodzenia
za prace w godzinach nadliczbowych i nocnych, ktére w
postepowaniu sgdowym wyliczat biegty. Problem stanowito
jednak okreslenie czasu pracy kontrolera.

Sad | instancji zatozyt bowiem, ze godziny rozpoczecia
i zakonczenia pracy w danym dniu powinny co do zasady
obejmowa¢ godziny dokonywanych kontroli obiektow,
ewidencjonowane przez pracodawce. Przyjeto norme dobowg
12-godzinng w systemie rGwnowaznego czasu pracy.

Wedtug Sadu Il instancji, czas pracy Powoda powinien liczy¢
sie od momentu wyjazdu z domu do momenty powrotu do
domu, a ponadto nalezy do niego uwzgledni¢ czas
przemieszczania sie pomiedzy kontrolowanymi obiektami. Sad
Apelacyjny podkreslit bowiem, ze pracownik $wiadczy prace
mobilnie, a przejazdy pomiedzy okreslonymi obiektami
w réznych miejscowosciach naleza do jego statych
obowigzkdw stuzbowych. Jego wyjazdéw nie mozna przy tym
traktowac jako podrozy stuzbowej, bo nie majg one charakteru
incydentalnego, a sg wpisane w zakres podstawowych
czynnosci stuzbowych.

Sad Il instancji zauwazyt réwniez, ze w trakcie pracy Powdd
pozostawat dostepny dla pracodawcy przez telefon stuzbowy,
a czesto jeszcze przed rozpoczeciem pierwszej kontroli
w danym dniu otrzymywat od przetozonego telefonicznie
polecenia, = wskazéwki  odnosnie  dalszych  zadan
pracowniczych. Potwierdza to zatem, ze juz z momentem
opuszczenia domu Powdd pozostawat w  dyspozycji
pracodawcy. W zwigzku z powyzszym, Sad Il instancji ustalit,
iz Powodowi przystuguje wyzsze wynagrodzenie za godziny
nadliczbowe i prace w domu, ponadto przyjat w jego
przypadku 8-godzinny dzien pracy.

Ostatecznie sprawa trafita do Sadu Najwyzszego, ktory
poczynit na jej tle kilka ciekawych spostrzezen.

Po pierwsze, Sad Najwyzszy podkreslit, ze stosownie do art.
128 § 1 k.p. czasem pracy jest czas, w ktdrym pracownik
pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy lub w
innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. Sytuacja,
w ktdrej pracownik podrézuje w ramach wykonywania
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umdwionej pracy na okreslonym obszarze geograficznym, nie
stanowi podrézy stuzbowej w rozumieniu art. 77(5) § 1 k.p.

Po _drugie, Sad Najwyzszy podjat sie interpretacji pojecia
,pozostawanie w dyspozycji pracodawcy”’, stwierdzajac, ze
czasem pracy (art. 128 § 1 k.p.) pracownika wykonujacego
obowigzki pracownicze na okreslonym obszarze, do czego
niezbedne jest state przemieszczanie sie, jest takze czas
poswiecony na niezbedne przejazdy. W czasie tych przejazdéw
pracownik pozostaje bowiem w dyspozycji pracodawcy,
a S$wiadczenie pracy (wykonywanie obowigzkéw pracowni-
czych) polega na samym przemieszczaniu sig, bez ktdérego nie
bytoby  mozliwe  wykonanie  podstawowych  zadan
pracowniczych. Sad Najwyzszy podkreslit przy tym, iz w tym
kontekscie catkowicie obojetne jest to, jakim $rodkiem
transportu  pracownik  sie  przemieszcza  (wtasnym,
dostarczonym przez pracodawce, czy publicznym), jak rowniez
czym sie zajmuje w czasie przejazdu (prowadzi samochdd,
Swiadczy prace mozliwg do wykonania w czasie przejazdu, czy
tez odpoczywa). Skoro zatem Powdd bez watpienia penit
swoja prace mobilnie to juz od chwili wejscia do samochodu,
ktérym dojezdzat do miejsca wykonywanej pracy, zwigzane;
z ciaglym przemieszczaniem sie miedzy réznymi miastami,
pozostawat w dyspozycji pracodawcy. Okres takiej mobilnej
pracy koriczyt sie z chwilg powrotu do domu.

Sad Najwyzszy zauwazyt réwniez, ze zadane przez Powoda
kwoty stawaly sie wymagalne 10 dnia kazdego miesigca
kalendarzowego nastepujgcego po miesigcu, w ktérym powdd
Swiadczyt prace. Wynagrodzenie za prace w godzinach
nadliczbowych powinno by¢ bowiem wyptacone w tym samym
dniu, co pozostate sktadniki wynagrodzenia, a zatem na rzecz
Powoda powinny zosta¢ zasgdzone odsetki za opdznienie (art.
481 k.c. w zw. z art. 300 k.p.) od kwot sktadajacych sie na
wyptaty za dany miesigc (wyptacone do 10 kazdego
nastepnego miesigca).

AKTUALNOSCI

Ptaca minimalna w 2022 roku - propozycje OPZZ.

Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych (OPZZ),
przedstawito propozycje ptacy minimalnej na 2022 rok. OPZZ
oczekuje, ze pracownikom zostanie zapewniona ptaca
minimalna w wysokosci co najmniej 2.562 zt netto.

Wysokos¢ podwyzki ptac OPZZ wigze z koniecznoscia
reagowania na skutki pandemii. OPZZ zauwaza bowiem, ze
pracownicy nisko wynagradzani pozostawali w ostatnim czasie
w najwiekszym stopniu narazeni na skutki COVID-19 z uwagi

na ograniczong mozliwo$¢ zastosowania w ich przypadku
pracy zdalnej. Podwyzszenie ptacy minimalnej ma wiec
zabezpieczy¢ interesy tychze pracownikéw w dobie COVID-19
i zblizy¢ pod wzgledem zarobkéw Polske do pozostatych
panstw Unii Europejskiej.

Zmiana wytycznych Gléwnego
wypadkow przy pracy zdalnej.

Inspektora Pracy dla

W pierwszej kolejnosci warto przypomnieé, ze istotne dla
pracodawcéw przepisy dotyczace dziatan powypadkowych
znajdujg sie przede wszystkim w rozporzadzeniu Rady
Ministrow z 1 lipca 2009 r. w sprawie ustalania okolicznosci
i przyczyn wypadkéw przy pracy. Jednakze w zakresie
dziatalnosci inspektoréw PIP obowigzuje rowniez wewnetrzna
procedura tj. zarzadzenie gtéwnego inspektora pracy nr 24/13
z 19 grudnia 2013 r. w sprawie zasad badania okolicznosci
i przyczyn wypadkow przy pracy oraz kontroli stosowania
srodkéw zapobiegajgcych tym wypadkom. Tres¢ dostepna
TUTAJ. Okresla ono, iz co do zasady obowigzkowemu badaniu
podlegajg wypadki o znacznym ciezarze gatunkowym (np.
ciezkie, $miertelne, zbiorowe), ale dopuszcza badanie przez
inspektoréw réwniez wypadkdw duzo Izejszych czy tez dziatan
potencjalnie wypadkowych. Ostatnio miata zas miejsce
zmiana tychze wytycznych na podstawie zarzadzenia GIP nr
3/21 z 18 stycznia 2021 r. Tres¢ dostepna TUTAJ. Zgodnie ze
zmienionymi wytycznymi Inspektorzy Pracy w uzasadnionych
przypadkach moga odstgpi¢ od badania ,wypadkéw
zaistnialych podczas pracy zdalnej, w szczegdlnosci
w sytuacji, gdy ze wstepnych informacji wynika wprost, ze
w zwigzku z tymi zdarzeniami nie miato miejsca naruszenie
przepis6w bhp i uprawnien poszkodowanych do swiadczen”.

Podkreslenia wymaga jednak fakt, iz s3 to wytyczne
wewnetrzne PIP, nie zwalniajg pracodawcow z obowigzku
powotania zespotu powypadkowego, ustalenia okolicznosci
i przyczyny wypadku, a takze sporzadzenia i zatwierdzenia
protokotu powypadkowego, nawet jesli dane zdarzenie miato
miejsce w trakcie pracy zdalnej. Kwestie zwigzane
z ustaleniem okolicznosci wypadku przy pracy zdalnej reguluje
rowniez opublikowany niedawno projekt zmian w Kodeksie
Pracy wprowadzajacy zasady pracy zdalnej, ktory jest szeroko
omawiamy w czesci poswieconej projektom legislacyjnym
i zmianom w prawie.

Obowiazek informowania ZUS o zawodzie osoby zgtaszanej
do ubezpieczen.

W dniu 5 maja 2021 r. w Dzienniku Ustaw zostato

opublikowane Rozporzadzenie Ministra Rodziny i Polityki
Spotecznej z 23 kwietnia 2021 r. zmieniajgce rozporzadzenie
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w sprawie okreslenia wzorow zgtoszen do ubezpieczen
spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego, imiennych raportéw
miesiecznych i imiennych  raportdw  miesiecznych
korygujacych,  zgtoszen  ptatnika  sktadek, deklarac;ji
rozliczeniowych i deklaracji rozliczeniowych korygujacych,
zgtoszen danych o pracy w szczeg6lnych warunkach lub
o szczegblnym charakterze, raportéw informacyjnych,
oswiadczen o zamiarze przekazania raportéw informacyjnych,
informacji o zawartych umowach o dzieto oraz innych
dokumentow.

Zmieniajg sie zataczniki do w/w rozporzadzenia, ktdre polegaja
na aktualizacji drukdw ZUS ZUA i ZUS ZZA. Praktyczng zmiang
jest zas pojawienie sie pola, gdzie nalezy wpisa¢ 6-cyfrowy kod
zawodu osoby zgtaszanej do ubezpieczen.

Celem zmian, zdaniem ZUS, ma by¢ realizacja obowigzku
statystycznego  (pozyskiwanie informacji i monitoring
zawoddw nadwyzkowych i deficytowych itp.).

Zmiany weszty w zycie od 16 maja 2021 r. Rozporzadzenie
zawierajace aktualne formularz drukéw dostepne jest TUTAJ.

Stanowisko UODO co do pozyskiwania adresu zamieszkania
zatrudnianego pracownika.

W majowym wydaniu newslettera UODO dla Inspektorow
Ochrony Danych (5/2021), UODO wskazat, ze pracodawca ma
prawo pozyskiwac adres zamieszkania od osoby, co do ktorej
zostala podjeta decyzja o zatrudnieniu, gdyz jest to
niezbedne do skierowania jej na obowigzkowe, wstepne
badania lekarskie.

UODO wskazat, iz nie byto jasne na jakim etapie rekrutaciji
mozliwe jest pozyskiwanie adresu zamieszkania osoby, co do
ktdrej podjeto decyzje o zatrudnieniu. Wynikaty one z tego, iz
w obowigzujgcych przepisach nie ma formy posredniej miedzy
kandydatem do pacy a pracownikiem, tj. kandydata na
pracownika, co do ktérego zostata podjeta decyzja
o zatrudnieniu.

UODO wskazat, ze kodeks pracy zobowigzuje pracodawce do
kierowania pracownikdw na wstepne, okresowe i kontrolne
badania lekarskie. Artykut 229 § 1 pkt 1 wskazuje, ze
wstepnym badaniom lekarskim podlegaja osoby przyjmowane
do pracy. Badania lekarskie przeprowadza sie zas na
podstawie skierowania wydanego przez pracodawce (art. 229
§ 4a k.p.). Wzér skierowania na badania profilaktyczne,
okresowe i kontrolne zostat okreslony w zatgczniku nr 3a do
rozporzadzenia Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30
maja 1996 r. w sprawie przeprowadzenia badan lekarskich
pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad

pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celéw
przewidzianych w Kodeksie pracy, ktory przewiduje
przetwarzanie adresu zamieszkania podejmujacego prace lub
zatrudnionego pracownika. Zatem w ocenie UODO przyjac
nalezy, ze dopuszczalne jest pozyskiwanie adresu
zamieszkania od osoby, ktéra ma zosta¢ zatrudniona, gdyz
jest to niezbedne do wypetnienia cigzacego na pracodawcy
(zgodnie z art. 229 § 1 pkt 1) obowiazku skierowania takiej
osoby na wstepne badania lekarskie.

PROJEKTY LEGISLACYJNE /
PLANOWANE ZMIANY W PRAWIE

Propozycja uregulowania pracy zdalnej w Kodeksie Pracy.

Z niecierpliwo$cig czekaliSmy na ziszczenie sie obietnic
resortu pracy, co do uregulowania w Kodeksie Pracy
zagadnienn zwigzanych z pracg zdalng, ktdéra niewatpliwie
rozpowszechnita sie w zaktadach pracy w dobie pandemii
COVID-19. Z zapowiedzi rzadzacych wynikato, iz stosowne
regulacje moga pojawic sie nawet w kwietniu biezgcego roku.
Niedawno w rzadowym wykazie prac legislacyjnych (projekt
UD210) pojawita sie wzmianka na temat prac nad ustawa
wprowadzajgcg prace zdalng do Kodeksu Pracy, jednakze
termin jej przyjecia przez rzad przewidziano dopiero w llI
kwartale tego roku.

W dniu 19 maja 2021 r. na stronie Rzadowego Centrum
Legislacyjnego opublikowano natomiast oficjalnie projekt
nowelizacji Kodeksu Pracy, dotyczacy pracy zdalnej. Ponizej
przedstawiamy gtéwne zalozenia projektu, w celu
podsumowania kierunku zmian, na ktére muszg nastawi¢ sie
pracodawcy. Nalezy jednak zastrzec, ze niektdre
z proponowanych rozwigzan mogg jeszcze ulec zmianie
w toku prac legislacyjnych, za$ ostateczna wersja ustawy
moze w wiekszym lub mniejszym stopniu odbiega¢ od
opublikowanego wtasnie pierwszego projektu.

Glowne rozwigzania zawarte w projekcie:

1. Po pierwsze, z Kodeksu Pracy ma catkowicie znikng¢
rozdziat dotyczacy tzw. telepracy, niejako zastgpiony
przez rozdziat dotyczacy pracy zdalnej, zdefiniowanej
jako: praca wykonywana catkowicie lub czesciowo
w miejscu wskazanym przez pracownika i uzgodnionym
Z pracodawcg, w tym w miejscu zamieszkania pracownika,
w  szczegdlnosci  z  wykorzystaniem  Srodkéw
bezposredniego porozumiewania sie na odlegtosc.

2. Co wazne, w projekcie przewidziano instytucje tzw.
okazjonalnej pracy zdalnej (home office) nastepujacej na
wniosek pracownika w wymiarze 12 dni w skali roku
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kalendarzowego. Przy incydentalnej pracy zdalnej wymogi
bedg mniej formalizowana, a znaczna cze$¢ przepiséw
omawianego projektu nie bedzie miata zastosowania do
pracodawcy (np. wylgczony w tej sytuacji bedzie
obowigzek pokrywania kosztéw, jakie ponosi pracownik
w zwiazku ze zdalnym trybem wykonywania pracy).

Praca zdalna ,na state” lub w wymiarze przekraczajgcym
ww. 12 dni w skali roku bedzie musiata spetnia¢ szereg
wymogow ustawowych. Zasady wykonywania tego typu
pracy zdalnej bedg okreslone w:
= porozumieniu zawieranym miedzy pracodawca
i zaktadowag organizacja zwigzkowa, albo
w regulaminie ustalonym przez pracodawce -
jesli nie dojdzie do zawarcia porozumienia,
= u pracodawcy, u ktérego nie dziatajg zwigzki
zawodowe - w regulaminie ustalonym przez
pracodawce, po konsultacji z przedstawicielami
pracownikéw,
= na zasadach okreslonych w poleceniu pracy
zdalnej lub w  porozumienie  zawartym
z pracownikiem, jesli u pracodawcy nie
obowigzuje porozumienie zawarte z organizac-
jami zwigzkowymi lub regulamin.

Jak sie wydaje, zasade ma stanowi¢ dwustronne ustalenie
wykonywania pracy w formie zdalnej. Praca zdalna bedzie
mogtaby by¢ wykonywana takze na wtadcze polecenie
pracodawcy, ale wylacznie w szczegolnych przypadkach
(takich jak stan epidemii czy brak mozliwosci zapewniania
przez pracodawce odpowiednich warunkéw BHP
w zaktadzie pracy).

Projekt okresla réwniez grupy pracownikéw, ktorych
wniosek o wykonywanie pracy zdalnej bedzie dla
pracodawcy co do zasady wigzacy - sg to pracownicy
wychowujacy dziecko do ukorczenia przez nie 4 roku
zycia, a takze okresleni w przepisach pracownicy - rodzice
dzieci z niepetnosprawnoscia.

Projekt naktada na pracodawce szereg obowigzkdw,
w tym m.in.:
= obowigzek dostarczenia pracownikowi
materialéw i narzedzi pracy niezbednych do
wykonywania pracy zdalnej. Jesli jednak strony
uzgodnig, iz praca zdalna bedzie nastepowata
przy uzyciu materialéw i narzedzi pracownika
(@ niezbednych do  wykonywania pracy
i spetniajacych okreslone standardy) to w takim
przypadku obie strony stosunku pracy beda
mogly zawrze¢ porozumienie okreslajgce zasady
ich wykorzystywania, pracownikowi bedzie za$
przystugiwat  ekwiwalent  (lub  ryczat)
w wysokosci ustalonej przez strony;

= obowigzek dostarczenia pracownikowi
materialéw i narzedzi pracy niezbednych do
wykonywania pracy zdalnej. Jesli jednak strony
uzgodnig, iz praca zdalna bedzie nastepowata
przy uzyciu materiatdw i narzedzi pracownika
(@ niezbednych do wykonywania pracy
i spetniajgcych okreslone standardy) to w takim
przypadku obie strony stosunku pracy beda
mogty zawrze¢ porozumienie okreslajace zasady
ich wykorzystywania, pracownikowi bedzie za$
przystugiwat ~ ekwiwalent  (lub  ryczath)
w wysokosci ustalonej przez strony;

= obowigzek pokrycia kosztow bezposrednio
zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej
takich jak koszty zwigzane z instalacjg,
serwisem, eksploatacjg i konserwacjg narzedzi
pracy niezbednych do wykonywania pracy
zdalnej, a takze koszty energii elektrycznej oraz
dostepu do taczy telekomunikacyjnych, jesli taki
zwrot zostat okreslony w porozumieniach,
regulaminie lub poleceniu. Zwrot tych kosztéw
bedzie mozna zastgpi¢ tzw. Ryczattem;

= obowigzek zapewnienia pracownikowi pomocy
technicznej i niezbednego szkolenia w zakresie
obstugi narzedzi pracy niezbednych do
wykonywania pracy zdalnej;

= w przypadku kazdego rodzaju pracy zdalnej
(réwniez incydentalnej) pracodawca bedzie miat
obowigzek sporzadzi¢ ocene ryzyka
zawodowego, w tym zagrozen, na ktére moze
napotka¢ pracownik najczesciej w miejscu
swojego zamieszkania. Co ciekawe, projekt
przewiduje mozliwo$¢ sporzadzenia  tzw.
Juniwersalnej” oceny ryzyka zawodowego dla
poszczegdlnych grup stanowisk pracujacych
zdalnie;

* inne obowigzki pracodawcy dotyczace m.in.
zasad przeprowadzania szkolen, réwnego
traktowania pracownikdéw wykonujacych prace
zdalnie, czy zapewnienia bezpieczenstwa.

Novum, stanowi réwniez  uregulowanie  kwestii
dotyczacych wypadku przy pracy. Do badania wypadku
przy pracy zdalnej bedg stosowane odpowiednio przepisy
o wypadkach w pracy - z uwzglednieniem prawa pracow-
nika do ochrony prywatnosci oraz niezaktdcania miru
domowego. Oznacza to, ze pracodawca bedzie m.in.
zobowigzany do powotania zespotu powypadkowego.
Zgtoszenie pracodawcy wypadku przy pracy zdalnej
bedzie oznaczalo wyrazenie zgody na przeprowadzenie
miejsca ogledzin miejsca wypadku, cho¢ zespot powy-
padkowy bedzie mdgt odstapi¢ od tego typu czynnosci.
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8. Whnioski pracujgcego zdalnie, dla ktérych ustawa wymaga
formy pisemnej, bedg mogly zosta¢ ztozone réwniez
w postaci elektroniczne;.

Planowane wejscie w zycie przepisow to 3 miesiac od dnia
odwotania w Polsce stanu epidemii (ewentualnie odwotania
ogloszonego stanu zagrozenia epidemicznego) w zwigzku
z COVID-19. Gdyby takie rozwigzanie miato sie utrzymac¢ w
ustawie, to na wejScie w zycie przepiséw przyjdzie nam
jeszcze poczekaé, biorac pod uwage, ze wcigz nie jest znana
data odwotania jednego z dwoch w/w stanow.

Prace nad zmianami Kodeksu Pracy dotyczacymi mozliwosci
wyrywkowych kontroli trzezwosci.

W wykazie prac legislacyjnych Rady Ministréw pod numerem
UD211 pojawit sie ostatnio Projekt ustawy zmieniajacy
przepisy Kodeksu Pracy oraz ustawy o wychowaniu
w trzezwosci i przeciwdziatania alkoholizmowi.

Jak wynika z informacji przedstawionych na stronie Kancelarii
Prezesa Rady Ministrow projekt zmierza przede wszystkim do
stworzenia podstaw dla pracodawcy do wprowadzenia
i przeprowadzania - ze wzgledu na okreslony prawem cel
- prewencyjnej, wyrywkowej kontroli pracownikéw na
obecnos¢ alkoholu lub $rodkéw dziatajgcych podobnie do
alkoholu w ich organizmach. Projektowana regulacja ma
rowniez na celu rozwigzanie problemu wynikajacego z braku
podstaw prawnych do przeprowadzania przez uprawniony
organ powotany do ochrony porzadku publicznego badan
pracownikéw na obecno$¢ tzw. narkotykdw w ich
organizmach.

Jak podaje strona rzadowa projekt przewiduje przede
wszystkim zmiany Kodeksu pracy polegajace w szczegdlnosci
na:

1. okresleniu  podstaw  prawnych  umozliwiajgcych
pracodawcy wprowadzenie - ze wzgledu na okreslony
prawem cel - wyrywkowych kontroli trzezwosci
pracownikéw lub kontroli na obecnos¢ srodkow
dziatajacych podobnie do alkoholu w ich organizmach,
a takze okresleniu zasad przeprowadzania takich kontroli;

2. w zakresie obowigzku pracodawcy - niedopuszczenia
pracownika do wykonywania pracy:
= utrzymaniu regulacji obecnie obowigzujacej
w przypadku uzasadnionego podejrzenia, ze
pracownik stawit sie do pracy w stanie po uzyciu
alkoholu lub spozywat alkohol w czasie pracy,

= wprowadzeniu regulacji  naktadajgcej na
pracodawce taki obowigzek w przypadku
uzasadnionego podejrzenia, ze pracownik stawit
sie do pracy w stanie po uzyciu S$rodka
dziatajacego podobnie do alkoholu lub zazywat
taki Srodek w czasie pracy,

= wprowadzeniu regulacji nakfadajacej na
pracodawce taki obowigzek w przypadku, gdy
prewencyjna  kontrola trzezwosci  wykaze
obecnos¢ alkoholu w organizmie pracownika lub
prewencyjna kontrola na obecno$¢ S$rodka
dziatajacego podobnie do alkoholu, wykaze
obecnos¢ takiego Srodka w  organizmie
pracownika.

3. okresleniu podstaw do przeprowadzania badania w celu
ustalenia obecnos$ci alkoholu lub srodka dziatajgcego
podobnie do alkoholu w organizmie pracownika przez
uprawniony organ powotany do ochrony porzadku
publicznego;

4. wprowadzeniu mozliwosci odpowiedniego zastosowania
wskazanych powyzej rozwigzan do pracodawcow
organizujacych prace wykonywang przez osoby fizyczne
na innej podstawie niz stosunek pracy oraz osoby

prowadzace na  whasny rachunek  dziatalnosé
gospodarczg;
5. uzupetnieniu katalogu przestanek uzasadniajacych

natozenie na pracownika kary upomnienia, kary nagany
lub kary pienieznej o przypadki stawienia sie do pracy
w stanie po uzyciu $rodka dziatajgcego podobnie do
alkoholu lub zazywanie takiego srodka w czasie pracy.

W  zakresie ustawy o wychowaniu w trzezwosci
i przeciwdziataniu alkoholizmowi projekt przewiduje zmiane,
polegajaca na uchyleniu art. 17. W obecnym brzmieniu
przepis ten w szczegdlnosci zobowigzuje kierownika zaktadu
pracy lub osobe przez niego upowazniong do niedopuszczenia
do pracy pracownika, jezeli zachodzi uzasadnione podejrzenie,
ze stawit sie on do pracy w stanie po uzyciu alkoholu lub
spozywat alkohol w czasie pracy. Stanowi réwniez podstawe
do zadania przez pracodawce lub pracownika, o ktérym mowa
powyzej, przeprowadzenia badania stanu trzezwosci przez
uprawniony organ powofany do ochrony porzadku
publicznego. Zmiana ta polega na przeniesieniu zawartej
w tym artykule regulacji na grunt Kodeksu pracy, celem
kompleksowego uregulowania tej problematyki w jednym
akcie prawnym.

Zgodnie z informacjami Kancelarii Prezesa Rady Ministrow
rzad ma przyja¢ projekt w lll kwartale 2021 r.

Newsletter prawa pracy SPCG - maj 2021 9



PROJEKTY LEGISLACYJNE /
PLANOWANE ZMIANY W PRAWIE cd.

Propozycja przyznania PIP uprawnien do ustalania stosunku
pracy w drodze decyzji administracyjnej.

W dniu 14 kwietnia 2021 r. do Sejmu trafit projekt postow
Lewicy, ktory zaktada przyznanie inspektorom pracy
uprawnienia do ustalania, w drodze decyzji administracyjnej,
istnienia stosunku pracy. Z trescig projektu i uzasadnienia
mozna zapoznac sie TUTAJ. Projekt jest obecnie procedowany
i skierowany do | czytania na posiedzeniu Sejmu.

Projekt zaktada, ze w razie stwierdzenia przez inspekcje pracy,
ze taczacy strony stosunek prawny, wbrew zawartej miedzy
stronami umowie, posiada cechy stosunku pracy, wtasciwe
organy Panstwowej Inspekcji Pracy miatyby by¢ uprawnione do
ustalenia istnienia stosunku pracy w drodze decyzji
administracyjnej. Sama za$ decyzja miataby wywiera¢ takie
skutki jak wynikajgce z zawarcia umowy o prace i byc
natychmiast wykonalna. Decyzja powinna zawiera¢ m.in.
rodzaj umowy o prace, date nawigzania stosunku pracy oraz
warunki pracy i ptacy, rodzaj pracy, miejsce wykonywania
pracy, wynagrodzenie za prace ze wskazaniem skfadnikéw
wynagrodzenia, wymiar czasu pracy.

Od decyzji PIP pracodawcy miatoby przystugiwaé prawo
odwotania do Sadu Rejonowego - Sadu Pracy, w ktdrego
obszarze wtasciwosci praca jest, byta lub miata byc
wykonywana. Odwotanie wnositoby sie za posrednictwem
Inspektora Pracy, ktory wydal decyzje w terminie
dwutygodniowym od doreczenia decyzji. W postepowaniu
sgdowym nie bytoby dopuszczalne zawarcie ugody,
skierowanie sprawy do mediacji ani poddanie sporu pod
rozstrzygniecie sadu polubownego. Co ciekawe prawa do
odwotania sie od decyzji nie przewidziano dla pracownika,
mimo, ze projekt stanowi, iz dorecza sie mu samg decyzje, za$

w postepowaniu sgdowym modgtby wystepowac jako
zainteresowany.
Postulat rozszerzenia kompetencji PIP o mozliwosé

samodzielnego ustalania stosunku pracy nie jest nowy i byt juz
wielokrotnie podnoszony, w tym przez poprzedniego Gtéwnego
Inspektora Pracy, Wiestawa tyszczka. Propozycje rozszerzenia
kompetencji PIP popiera réwniez obecny Gtéwny Inspektor
Pracy - Katarzyna tazewska-Hrycko, cho¢ w wyrazonej przez
siebie opinii do projektu zakwestionowata mozliwos¢
wydawania przez PIP decyzji ustalajgcych, a w ich miejsce
proponuje rozwiagzanie bazujace na dotychczasowym zakresie
dziatalnosci inspekcji - np. przyznanie PIP kompetencji do
wydania decyzji nakazujgcych okreslone zachowanie (np.
potwierdzenie na piSmie warunkow umowy o prace zamiast
decyzji ustalajacej). W swej opinii podkreslita ona, ze kwestia
ustalenia stosunku pracy lezy obecnie w kompetencji sadéw
powszechnych i nie nalezy tego zmieniac.

Negatywng opinie co do proponowanych zmian wyrazit Sad
Najwyzszy, zas w catosci projektowane zmiany zaaprobowat
OPZZ podkreslajac, iz projekt stanowi realizacje jego
dotychczasowych postulatéw.

Majagc zwtaszcza na uwadze stanowisko GIP (zatem
beneficjenta zmian) nalezy sie spodziewaé, ze zmiany
zaktadajgce przyznanie PIP kompetencji do wydawania
jednostronnych decyzji ustalajacych nie majg wiekszych szans
powodzenia, cho¢ nie jest wykluczone rozszerzenie innych
kompetencji kontrolnych PIP w zakresie podstaw prawnych
zatrudnienia.

Usprawnienie  postepowann  sadowych w  sprawach
pracowniczych poprzez obowigzkowa mediacje.
Ministerstwo Sprawiedliwosci pracuje nad nowelizacja

przepisOw procedury cywilnej, ktéra ma na celu przyspieszenie
postepowan sgdowych. Jedna z propozycji rzadzacych polega
na wprowadzeniu obowigzkowej mediacji w niektorych
kategoriach spraw cywilnych, takich jak sprawy gospodarcze,
jak réwniez w sprawach z zakresu prawa pracy.

Projekt zaktada, ze przed pierwszym posiedzeniem
wyznaczonym na rozprawe, przewodniczacy bedzie musiat
wezwaé strony do udzialu w spotkaniu informacyjnym
dotyczacym polubownych metod rozwigzywania sporow,
takich jak mediacja. Uczestnictwo w tego typu spotkaniu
bedzie obowigzkowe, a przy tym nie zawsze bedzie
prowadzone przez sedziego. Spotkanie informacyjne bedzie
mogt poprowadzié¢ réwniez staly mediator, referendarz
sadowy, urzednik sagdowy lub asystent sedziego.

Zmiany w kodeksie cywilnym: potwierdzenie zado$cuczy-
nienia za zerwane wiezi rodzinne dla najblizszej rodziny
poszkodowanego w wypadku.

W dniu 21 kwietnia 2021 r. do Sejmu wyptynat Prezydencki
projekt zmian w kodeksie cywilnym. Z jego trescig mozna
zapozna¢ sie TUTAJ. Proponuje sie dodanie art. 446(2)
w Kodeksie cywilnym, ktéry miatby brzmie¢ nastepujaco:
“W razie ciezkiego i trwatego uszkodzenia ciata lub rozstroju
zdrowia,  skutkujgcego  niemoznoscig  nawigzania  lub
kontynuowania wiezi rodzinnej, sagd moze przyzna¢ najblizszym
cztonkom rodziny poszkodowanego odpowiednig sume tytutem
zadoscuczynienia za doznang krzywde".

Intencjg zmian jest potwierdzenie, ze najblizszym cztonkom
rodziny poszkodowanego przystuguje zados$éuczynienie za
doznang krzywde w postaci zerwanej wiezi rodzinnej w
nastepstwie ciezkiego i trwatego uszkodzenia ciata lub
rozstroju  zdrowia  poszkodowanego,  takiego  jak
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spowodowanie u poszkodowanego stanu wegetatywnego. Cel
ten jest realizowany poprzez stworzenie w Kodeksie cywilnym
wlasciwej podstawy prawnej do zasadzania przez sad
zadoséuczynienia za doznang krzywde. Dotychczas ta kwestia
nie byta jednolicie rozstrzygana przez Sady, co do tej kwestii
nie byt réwniez zgodny Sad Najwyzszy wyrazajagc dwa
sprzeczne poglady w ramach uchwat w sktadzie 7-miu
sedzidw. Jak wynika z uzasadnienia projektu, to wtasnie te
rozhieznosci w orzecznictwie staly sie przyczyng zmian,
ktdrych celem jest przesadzenie tej kwestii na poziomie
regulacji ustawowej.

Zmiana ta bedzie miata réwniez przelozenie na zakres
odpowiedzialnosci pracodawcow ponoszacych
odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza za wypadki przy pracy.

Niezaleznie jednak od propozycji Prezydenta, nad zmianami
w zakresie dotyczacym zadoséuczynien dla bliskich za
zerwane wiezi rodzinne pracuje Ministerstwo Sprawiedliwosci.
Z informacji dziennika Gazety Prawnej wynika, ze projekt
rzadowy oprocz kwestii zadosCuczynien za zerwane wigzi,
obejmuje réwniez wiele innych zmian w kodeksie cywilnym.
Zaktada on np. wprowadzenie tabelarycznego wykazu stawek,
ktéory miatby poméc w ustalaniu wysokosci naleznego
$wiadczenia.

Data skierowania projektu przez Prezydenta do Sejmu réwniez
budzi zdziwienie, bowiem na 25 maja 2021 r. zaplanowane jest
posiedzenie sktadu potaczonych Izb Sadu Najwyzszego, ktory
ma odpowiedzie¢ na pytanie: ,Czy w sytuacji, gdy wskutek
czynu niedozwolonego doszto do ciezkiego uszkodzenia ciata
lub rozstroju zdrowia, ktérego konsekwencjg jest niemoznosé
nawigzania lub kontynuowania typowej wiezi rodzinnej,
osobom bliskim poszkodowanego przystuguje
zados€uczynienie pieniezne?”. Uchwata potagczonych Izb Sadu
Najwyzszego powinna rozwia¢ dotychczas istniejace
watpliwosci bez koniecznosci regulowania tej kwestii na
poziomie ustawy.

Projekt ustawy dotyczacy kas zapomogowo-pozyczkowych.

Zgodnie z wykazem prac legislacyjnych i programowych Rady
Ministrow, w Il kwartale 2021 roku rzad ma przyja¢ projekt
ustawy o kasach zapomogowo-pozyczkowych, ktéry zastgpi
aktualnie obowigzujgcego rozporzadzenia z 19 grudnia 1992 r.
w sprawie pracowniczych kas zapomogowo-pozyczkowych
oraz spotdzielczych kas oszczednosciowo-kredytowych
w zaktadach pracy.

Zakres przedmiotowy projektu w duzym zakresie stanowi
powtorzenie przepiséw obecnie obowigzujacego
rozporzadzenia, w tym obejmuje zasady tworzenia,

organizowania i dziatania u pracodawcéw kas zapomogowo-
pozyczkowych (dalej ,KZP”). Ustawa ma rowniez
synchronizowa¢  przepisy ze zmianami  zwigzanym
z nowelizacjg ustawy o zwigzkach zawodowych z 2018 r.,
ktéra data prawo tworzenia i wstepowania do zwigzkéw
zawodowych  wszystkim osobom  wykonujagcym  prace
zarobkowg u danego pracodawcy, a nie tylko pracownikom.
Stad tez, ustawa zaktada wprowadzenie mozliwosci
utworzenia KZP wtasnie przez 10 os6b wykonujacych prace
zarobkowa u danego pracodawcy, co ma umozliwi¢
przynaleznosci do KZP np. zleceniobiorcom czy innym
osobom wykonujgcym zadania na podstawie umoéw
cywilnoprawych.

Ponadto ustawa ma czeSciowo rozwigzywa¢ watpliwosci
i problemy zwigzane z aktualnie obowigzujgcymi przepisami.
W  zwigzku z tym planowane jest uzupetnienie
i doprecyzowanie regulacji w zakresie m.in.: kwestii
organizacyjnych zwigzanych z dziatalnoscia KZP oraz jej
likwidacja, zagadnien przetwarzania danych osobowych czy
zasad udzielania pozyczki badz zapomogi, w tym zasad
poreczenia.

Urlop dla samozatrudnionych.

W ostatnim czasie do Sejmu wptynat poselski projekt ustawy
0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz ustawy - Prawo
przedsiebiorcéw (Druk nr 1120). Projekt ma na celu dodanie
do Kodeksu pracy i Prawa przedsiebiorcéw postanowien, ktore
beda gwarantowa¢ prawo do corocznego, nieprzerwanego
urlopu wypoczynkowego w wymiarze 14 dni dla oséb
fizycznych  prowadzacych  jednoosobowa  dziatalnosé
gospodarcza oraz wspolnikow spotki cywilnej w zakresie
wykonywanej przez nich dziatalnos$ci gospodarczej, nie
zatrudniajacych pracownikow.

Projektowana zmiana ma umozliwi¢ krotkotrwate, dobrowolne
zawieszenia dziatalnosci gospodarczej, a tym samym
skorzystanie z prawa do wypoczynku. Takie zawieszenie za$
ma powodowa¢ zwolnienie przedsiebiorcy z obowigzku
optacania sktadek na ubezpieczenie spoteczne (ZUS)
w okresie urlopowego zawieszenia dziatalno$ci gospodarczej.
Proponowany termin wejscie w zycie nowelizacji to 1 stycznia
2022 roku.

Nalezy zaznaczy¢, ze ww. projekt ma dotyczy¢ oséb
spetniajacych pewne dodatkowe kryteria, co zwigzane jest
z proponowanym rozszerzeniem definicji pracownika z art. 2
Kodeksu pracy. Zgodnie z projektem pracownikiem ma by¢ juz
nie tylko osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace,
powotania, wyboru, mianowania lub spotdzielczej umowy
o prace, ale w zakresie uregulowanym w Kodeksie pracy
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- réwniez osoba Swiadczgca prace na podstawie innej umowy,
w szczegolnosci umowy o $wiadczenie ustug, o ile wykonuje
prace osobiscie, na stale, przez okres nie krétszy niz
6 miesiecy, w wymiarze dobowym czasu odpowiadajacym
wymiarowi nie mniejszemu niz 1/2 etatu umowy o prace.
Warto zauwazyé, ze tego typu definicja moze rodzi¢ daleko
idgce konsekwencje i sugeruje che¢ coraz wiekszego
zréwnywania praw pracownikow oraz osoh
samozatrudnionych  lub  pracujgcych  na  podstawie
dtugoterminowych uméw cywilnoprawnych, szczegdlnie jesli
osoby te wspotpracujg przez dtuzszy okres czasu z jednym
kontrahentem.

Co ciekawe, w Sejmie procedowany jest réwniez inny projekt
dotyczacy urlopow os6b samozatrudnionych, tj. senacki
projekt ustawy o zmianie ustawy - Prawo przedsiebiorcdw
(druk nr 1087). Projekt ten przewiduje, ze przedsigbiorcy
bedacy osobg fizyczng, prowadzacy dziatalno$¢ gospodarczg
nieprzerwanie przez okres przekraczajgcy 6 miesiecy
i niezatrudniajgcy pracownikdw, powinni mie¢ mozliwosé
skorzystania w danym roku kalendarzowym, w jednym
wybranym przez siebie miesigcu, z obnizenia sktadek na
obowigzkowe ubezpieczenie spoteczne o 50%, z tytulu
realizacji prawa do wypoczynku.

Honorowanie okresu prowadzenia dziatalnosci
Swiadczeniach i uprawnieniach pracowniczych.

przy

Na poczatku maja br. roku do Sejmu trafit rowniez projekt
ustawy, ktéra ma na celu znowelizowanie art. 11(4) Kodeksu
pracy. Projekt zaktada, ze pracodawca bedzie zobowigzany do
wliczania do okresoéw, od ktorych zalezg $wiadczenia lub
uprawnienia pracownika réwniez poprzednio zakoriczonych
okreséw prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci w rozumieniu
przepisow o systemie ubezpieczen spotecznych lub
wspotpracy przy wykonywaniu tej dziatalnosci, za ktére zostaty
optacone skfadki na ubezpieczenia spoteczne. Jest to wiec
kolejna  préba zwiekszenia uprawnied m.in. 0séb
samozatrudnionych.

Zgodnie z projektowanym art. 11(4) Kodeksu pracy warunkiem
wliczenia ww. okresow do okreséw, od ktorych zalezg
$wiadczenia lub uprawnienia pracownika jest opfacanie
sktadek na ubezpieczenia spoteczne.

Proponowany termin wejscia wzycie zmian ro rowniez
1 stycznia 2022 roku.

Autorzy opracowania: adw. Dominika Olczyk i adw. Piotr Piotrowski, Associates. Nadzdr merytoryczny: adw. Adam Kostrzewa, Partner.
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