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Zesp6t  prawnikéw  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 przepisdw 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 rownieZz na tamy naszego bloga, na
ktorych na biezgco podejmujemy sie interpretacji
przepisow prawa, przede wszystkim z perspektywy
przedsiebiorcow.

https://spcablog.pl/

WYBRANE ORZECZENIA

Kara dyscyplinarna, ktora ulegta zatarciu moze
wpiywac na decyzje pracodawcy o doborze
pracownikdw do zwolnienia.

Mozliwosc¢ odliczenia przez Sad odszkodowania
przyznanego pracownikowi przez ZUS przy ustalaniu
naleznej kwoty zadosc¢uczynienia w sprawach
wypadkowych.

Zakaz konkurencji po ustaniu zatrudnienia jest
wazny nawet gdy pracownik nie posiadat dostepu
istotnych informaciji.

Dopuszczalnos¢ zadania i przetwarzania przez
pracodawce danych o zdrowiu na kanwie
certyfikatéw covidowych.

UODO naktada kare pieniezng na pracodawce za
zgubione swiadectwo pracy.

AKTUALNOSCI

Rzad powraca do pomystu petnego osktadkowania
umow cywilnoprawnych.

PIP zwraca uwage na problem nieprawidtowo
stosowanego outsourcingu.

Ministerstwo Finansoéw zapowiada zmiany

w kilometréwce.

Rzad proponuje, aby w przysztym roku
wynagrodzenie minimalne ulegato dwukrotnej
podwyzce.

Unia Europejska pracuje nad przepisami
promujacymi rownowage ptci we wtadzach spotek
oraz nad przepisami o unijnej ptacy minimalnej.

PROJEKTY LEGISLACYJNE
/ PLANOWANE ZMIANY W PRAWIE

Wyzsza dieta w delegaciji krajowe;.

Praca zdalna oraz badanie trzezwosci pracownikow
Kodeksie Pracy.

Projekt ustawy o sygnalistach.

Projekt zmian w Kodeksie Pracy stanowigcy
implementacje unijnych dyrektyw Work-Life Balance,
oraz w sprawie przejrzystych i przewidywalnych
warunkéw pracy.

Nowelizacja ustawy o PPK.
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WYBRANE ORZECZENIA

Kara dyscyplinarna, ktéra ulegta zatarciu moze wptywaé na
decyzje pracodawcy o doborze pracownikow do zwolnienia
- wyrok Sadu Najwyzszego z 6 kwietnia 2022 r., sygn. | PSKP
19/21.

Rozstrzygana przez SN sprawa dotyczyta urzednika
administracji skarbowej, ktéremu nie zaproponowano dalszego
zatrudnienia w reformowanej jednostce, a jego stosunek pracy
wygast. Z okolicznos$ci sprawy wynikato, ze doszto do ustania
zatrudnienia z przyczyn dotyczacych pracodawcy. Pracodawca
dobierajgc  bowiem osoby, ktére powinny pozostac¢
w zatrudnieniu (po restrukturyzaciji) brat pod uwage réwniez
fakt wczesdniejszego karania dyscyplinarnego pracownikow.

Zwracamy uwage, ze w momencie publikacji tego newslettera
nie zostato jeszcze sporzadzone pisemne uzasadnienie tego
wyroku, ktére moze istotne znaczenie dla oceny ptynacych
z niego wnioskow. Z ustnych motywow rozstrzygniecia wynika
jednak, ze pracodawca podczas restrukturyzacji (zatem
podejmujac decyzje o tym, ktorzy pracownicy pozostana
a ktérzy odejdg) moze kierowac sie roéwniez kryterium
uprzedniego  karania  dyscyplinarnego  poszczegodlnych
pracownikéw — nawet gdy kary te ulegty juz zatarciu. Podstawa
negatywnej kwalifikacji pracownika sg bowiem okolicznosci,
ktdre lezaty u podstaw wymierzenia tychze kar.

Orzeczenie to moze mie¢ zatem duze znaczenie praktyczne.

Mozliwosé odliczenia przez Sad odszkodowania przyznanego
pracownikowi przez ZUS przy ustalaniu naleznej kwoty
zadoscéuczynienia w sprawach wypadkow przy pracy - wyrok
Sadu Najwyzszego z 11 maja 2022 r., sygn. | NSNc 246/21.

Sprawa dotyczyta pracownika, ktéry w styczniu 2009 r. ulegt
wypadkowi przy pracy przy obstudze szlifierki. W zwigzku
z wypadkiem pracownik doznat uszczerbku na zdrowiu.
W konsekwencji pozwat swojego pracodawce, domagajac sie
zasgdzenia na jego rzecz: (1) kwoty 120.000 zt tytutem
zados$éuczynienia za rozstréj zdrowia; (2) skapitalizowanej
renty uzupetniajgcej za ustalony okres (3) renty uzupetniajacej
na przysztosc.

Wyrokiem wydanym w maju 2016 r., Sad | instancji zasadzit na
rzecz pracownika kwoty: (1) 89.141 zt tytutem
zadoséuczynienia za doznang krzywde wskutek wypadku przy
pracy; (2) 31.908 zt tytutem utraconego zarobku za okres od
stycznia 2009 r. do czerwca 2010 r.; (3) rente uzupetniajaca
poczawszy od lipca 2010 r. i na przysztos¢ w wysokosci
nizszej niz zagdana przez pracownika.

Apelacje od powyzszego wyroku wniosty obie strony, przy
czym Sad Il instancji czesciowo uwzglednit tylko apelacje

pracodawcy. Na jej skutek: (1) obnizyt przyznane
pracownikowi zados$éuczynienie do kwoty 81.500 zi;
(2) obnizyt przyznang kwote utraconego zarobku za okres od
stycznia 2009 r. do czerwca 2010 r. do kwoty 24.374 z;
(3) obnizyt wysoko$¢ zasadzonej renty uzupetniajgcej i na
przysztos¢. Apelacja pracownika zostata zas w catosci
oddalona.

Odnoszac sie do kwot =zasadzanego przez sady
zados$cuczynienia warto zauwazy¢, ze w stanie faktycznym
sprawy  pracownik uzyskat od ZUS jednorazowe
odszkodowanie za uszczerbek na zdrowiu bedacy skutkiem
wypadku przy pracy w kwocie 42.840 zt. W toku postepowania
ustalono, ze odszkodowanie to znacznie przewyzszato
ustalong przez sad wysokos¢ szkody majgtkowej pracownika
(4.266 zi). Okreslajgc  wysoko$¢ naleznego powodowi
zadoséuczynienia Sad Okregowy uznat, ze wskazana przez
powoda kwota zadoscéuczynienia w wysokosci 162.840 zi,
w ktérej powdd - zdaniem Sadu - uwzglednit réwniez
odszkodowanie otrzymane od ZUS (120.000 zt + 42.840 zi),
jest kwotg wygérowang. W ocenie Sadu odpowiednig kwota
zadosCuczynienia bytoby 150.000 zi. Zatem ustalajgc
zadoséuczynienie Sad | instancji odjat od kwoty 150.000 zt te
czes$¢ jednorazowego odszkodowania z ZUS (38.574 zt), ktéra
przewyzszata warto$¢ rzeczywistej szkody majatkowej
pracownika (4.266 zt) co dawato kwote 111.426 zt. Kwote te
nastepnie Sad pomniejszyt o 22.285 zi, co odpowiadato
wartosci ustalonego stopnia przyczynienia pracownika (20%).
Ostatecznie zatem roszczenie powoda o zadoscuczynienie za
doznang krzywde sad uwzglednit do kwoty 89.141 zi.

Natomiast przed Sadem Apelacyjnym dopuszczono dowdd
z opinii biegtego, ktory wykluczyt przyczynienie pracownika do
wypadku. W takich okolicznosciach zdawac sie powinno, ze
zasagdzone przez Sad | instancji zadosCuczynienie
(uwzgledniajgce przeciez 20% przyczynienia pracownika)
powinno zosta¢ podwyzszone - zgodnie z zagdaniem apelac;ji
powoda, a nie obnizone - czego domagat sie pracodawca.
Obnizajgc  nalezne powodowi  zados$éuczynienie  Sad
Apelacyjny wskazat jednak, ze kwotg wyjsciowa, ktorej
zasadzenia domagat sie powdd, jest 120.000 zt (notabene
takiej kwoty powdd rzeczywiscie w pozwie zadat, a nie kwoty
162.840 zt - jak uwazat Sad Okregowy). Od tej kwoty (120.000
zt) Sad Apelacyjny odjat kwote 38.574 zi, jaka pozostata
z jednorazowego odszkodowania wypadkowego przyznanego
decyzjg ZUS po jego czesciowym zaliczeniu na poczet
poniesionych przez poszkodowanego kosztow leczenia
nastepstw wypadku przy pracy. Uzyskana w ten sposob kwota
81.500 zt byta zdaniem Sadu Apelacyjnego - adekwatna do
doznanych przez powoda cierpien fizycznych i psychicznych.

Od powyzszego rozstrzygniecia Sadu Apelacyjnego skarge
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nadzwyczajng do Sadu Najwyzszego na korzy$¢ pracownika
wniost Rzecznik Praw Obywatelskich. Zarzucit on Sadowi
Apelacyjnemu razace naruszenie art. 445 kc w zw. z art. 300
kp. RPO argumentowat, ze Sad Apelacyjny btednie przyjat, ze
od kwoty zadoSCuczynienia okreslonego w art. 445 § 1 k.c.
mozna odja¢ kwote jednorazowego odszkodowania za trwaty
uszczerbek na zdrowiu, bedacy skutkiem wypadku przy pracy
wyptaconego przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych na
podstawie art. 11 ust. 1 ustawy z dnia 30 pazdziernika 2002 r.
0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkéw przy pracy
i choréb zawodowych. Rzecznik twierdzit, ze utrwalona
i prawidlowa wyktadnia tych przepiséw pozwala jedynie na
uwzglednienie w niewielkim stopniu kwoty przedmiotowego
odszkodowania  przy ustalaniu  odpowiedniej  sumy
zadoséuczynienia.

Sad Najwyzszy nie zgodzit sie z Rzecznikiem i oddalit jego
skarge. W uzasadnieniu wskazat, ze zgodnie z art. 445 kc ,sad
moze przyzna¢ poszkodowanemu odpowiednig sume tytutem
zadoscuczynienia pienieznego za doznang krzywde". SN
podkreslit, ze przepis ten nie reguluje sposobu ustalenia
wysokos$ci zadoscuczynienia, stwierdza jedynie, ze ma to by¢
"odpowiednia suma". Ustawodawca nie okreslit bezposrednich,
normatywnych kryteridw, jakimi ma kierowa¢ sie sad, przy
ustalaniu wysokosci zadoscuczynienia. Tym samym, to na
sadzie, ktory bierze pod uwage szczegdlne okolicznosci kazdej
sprawy i cechy indywidualne powoda, spoczywa obowigzek
oznaczenia, w ramach uznania sedziowskiego, wysokosci
zadoséuczynienia.

Odnoszac sie $cisle do zarzutu Rzecznika Praw Obywatelskich,
ze przy ustalaniu zados$Cuczynienia mozliwe jest jedynie
uwzglednienie w niewielkim stopniu kwoty odszkodowania
z ZUS. Sad Najwyzszy podnidst, ze przepisy prawa nie zostaty
naruszone poprzez orzeczenie Sadu Apelacyjnego i dziatanie
polegajagce na odliczeniu od zado$€uczynienia pienieznego
wyptaconego poszkodowanemu jednorazowego
odszkodowania na podstawie ustawy wypadkowej w sytuacji,
gdy kwota ta przewyzszata rzeczywista wysokos¢ szkody.

W konkluzji SN wskazat, ze sposob obliczenia wysokosci
zadoséuczynienia przez Sad Apelacyjny nie byt "mechaniczny",
ale poprzedzony prawng refleksjg, w efekcie nie naruszyt istoty
instytucji zado$€uczynienia, zwazywszy réwniez na fakt, ze
wysokos$¢ odpowiedniej sumy tytutem zadosCuczynienia jest
ocenna, za$ jednym ze sposobow jej okreSlenia jest
uwzglednienie $wiadczen spetniajgcych podobne funkcje
a wyptacanych na innych podstawach prawnych.

Zakaz konkurencji po ustaniu zatrudnienia jest wazny nawet
gdy pracownik nie posiadal dostepu istotnych informacji
- wyrok Sadu Rejonowego w Czluchowie z 14 grudnia 2021r.,
sygn. IV P 46/21.

W omawianej sprawie chodzito o spér pracodawcy (firmy
reklamowo - wydawniczej) i bytego pracownika (drukarza)
dotyczacy waznosci umowy o zakazie konkurencji po ustaniu
zatrudnienia, a w konsekwencji tego czy pracownikowi
nalezato sie odszkodowanie za stosowanie sie do tego
zakazu.

Strony zawarly umowe o prace na czas okreslony, w ktdrej
znalazta sie dos¢ ogdlna klauzula, z ktérej wynikato, ze po
ustaniu zatrudnienia przez okres 12 miesiecy pracownik nie
podejmie pracy w konkurencyjnej firmie w regionie dziatania
pracodawcy. W przeciwnym razie zgadza sie na zaptate kary
umownej w kwocie 12-krotnego wynagrodzenia za ostatni
petny miesigc pracy. Klauzula milczata na temat wysokosci
odszkodowania dla pracownika. Sad ustalit réwniez, ze
klauzula konkurencyjna nie byta negocjowana, a pracownik
zgodzit sie na nig podpisujgc umowe zaproponowang przez
pracodawce.

Pracownik po wygasnieciu umowy przez okres kolejnych
12 miesiecy stosowat sie do zakazu konkurencji wynikajgcego
z umowy o prace. Po jego uptywie wezwat bytego pracodawce
do wyptaty odszkodowania, lecz pracodawca odmowit.

W konsekwencji pracownik skierowat sprawe do sadu,
domagajac sie zaptaty kwoty ok. 9.000 zt (co stanowito 25%
jego rocznego wynagrodzenia). Wysoko$¢ odszkodowania
zostata ustalona na podstawie art. 101(2) § 3 kp, zgodnie
z ktérym odszkodowanie nie moze by¢ nizsze od 25%
wynagrodzenia otrzymanego przez pracownika przed
ustaniem stosunku pracy przez okres odpowiadajgcy okresowi
obowigzywania zakazu konkurencji. Nalezy przypomniec¢, ze
umowa o prace nie okreslata ani wysokos$ci odszkodowania
ani tego, czy ma by¢ ono ptatne w miesiecznych ratach.

Pracodawca wnosit o oddalenie powddztwa argumentujac, ze
klauzula konkurencyjna zawarta w umowie o prace jest
niewazna, a w konsekwencji, ze brak jest podstaw do wyptaty
zadanego odszkodowania. Pracodawca podnosit, Zze
pracownik wykonywat wytgcznie zwyktg prace drukarza i z
tego powodu nie miat dostepu do zadnych szczegdlnych
informacji. Zdaniem pracodawcy nie byto wiec uzasadnienia
dla zawarcia umowy o zakazie konkurencji po ustaniu
zatrudnienia. Pracodawca powotywat sie tu na tres¢ art.
101(2) § 1 kp, zgodnie z ktérym klauzule konkurencyjng po
ustaniu zatrudnienia zawiera sie wowczas, gdy: ,pracodawca i
pracownik majacy dostep do szczegdlnie waznych informaciji,
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ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode”.
Przepis ten stanowi réwniez, ze nalezy okreslic okres
obowigzywania  zakazu  konkurencji oraz  wysokos$¢
odszkodowania naleznego pracownikowi od pracodawcy. Brak
okreslenia wysokosci odszkodowania oznacza, ze nalezy sie
odszkodowanie przewidziane przez przepisy prawa (25%
wynagrodzenia).

Sad Rejonowy rozstrzygajagc sprawe nie zgodzit sie
z argumentami pracodawcy i uznat racje bytego pracownika,
zasgdzajgc na jego rzecz zadane odszkodowanie.
W uzasadnieniu swego wyroku wskazat m.in., ze o ile zgodnie
z przywotywanym przez pracodawce art. 101(2) § 1 kp umowa
0 zakazie konkurencji moze zosta¢ zawarta tylko
z pracownikiem, ktéry ma dostep do szczegolnie waznych
informacji, o tyle kwestia tego czy pracownik ma dostep do
takich informaciji, jest kwestig subiektywnej oceny pracodawcy
i nie podlega ona ocenie sadu na podstawie obiektywnych
kryteriow. Sad Rejonowy przypomniat, ze to pracodawca
powinien przewidzie¢, czy wykorzystanie nabytej przez
pracownika wiedzy mogtoby narazi¢ go na straty przy podijeciu
przez pracownika dziatalnosci  konkurencyjnej.  Skoro
pracodawca zdecydowal sie zaproponowa¢ klauzule
konkurencyjng, to znaczy, ze takiej subiektywnej oceny
dokonat i przyjat, ze zakaz jest uzasadniony, a sad nie jest
wiadny tej sprawy bada¢. Sad podkreslit, ze postuzenie sie
argumentem nieposiadania przez pracownika dostepu do
waznych informacji nie pozwala zaréwno pracodawcy zwolni¢
sie od wyptaty odszkodowania jak i pracownikowi podejmowac
dziatalnosci konkurencyjnej. Nawet bowiem btgd pracodawcy
co do tego, ze pracownik miat dostep do szczegdlnie waznych
informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ go na szkode,
nie stanowi podstawy do uchylenia sie od skutkéw prawnych
umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy ani do
jednostronnego  jej rozwigzania przez  pracodawce.
W konsekwencji zdaniem Sadu, pracodawca w tej sprawie
absolutnie nie mozna byto uznaé, ze klauzula konkurencyjna
jest niewazna tylko z tego powodu, ze pracownik nie miat
przymiotu osoby posiadajgcej dostep do informacji
okreslonych w art. 101(2) § 1 kp.

Dopuszczalnos¢ zadania i przetwarzania przez pracodawce
danych o zdrowiu na kanwie certyfikatow covidowych - wyrok
Sadu Rejonowego dla Warszawy - Srédmiescia w Warszawie
z dnia 26 stycznia 2022 r., sygn. VIII P 475/21.

Wyrok zapadt na kanwie sporu co do zasadnosci natozenia na
pracownikéw kar dyscyplinarnych za niezastosowanie sie do
wprowadzonej przez pracodawce polityki covidowej. Zgodnie z
nig, warunkiem przystgpienia do pracy bylo okazanie
pracodawcy  certyfikatu  covidowego potwierdzajacego
szczepienie i wypetnienia oswiadczenia zdrowotnego, lub

w przypadku os6b niezaszczepionych poddanie sie
szybkiemu testowi antygenowemu i wypetnienie oswiadczenia
zdrowotnego. Odmowa okazania certyfikatu lub poddania sie
testowi byta traktowana tak jakby pracownik byt
niezaszczepiony i skutkowata niedopuszczeniem do pracy.

Dwdch pracownikdw odmoéwito zastosowania sie do
powyzszej polityki covidowej, za co pracodawca natozyt na
nich kare porzadkowg upomnienia. Pracownicy odwofali sie od
natozonych kar do sadu.

Sad Pracy, rozpoznajac sprawe, a $cislej badajac zasadnos¢
i zgodno$¢ z prawem natozenia kar porzadkowych stwierdzit,
ze racje majg pracownicy i kary porzagdkowe uchylit.

W uzasadnieniu wskazat, ze zgodnie z art. 100 § 1 kp
pracownik jest obowigzany wykonywa¢ prace sumiennie
i starannie oraz stosowac sie do polecen przetozonych, ktdre
dotyczg pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa
lub umowg o prace. Sad podkreslit, zatem, ze pracownicy nie
majag  obowigzku  wykonywa¢  polecern  stuzbowych
przetozonych nie tylko wtedy, gdy wykonanie takich polecen
stanowitoby przestepstwo, ale w kazdej sytuacji, w ktdrej
polecenie pracodawcy jest sprzeczne z przepisami prawa lub
umowa o prace.

Zdaniem sadu regulacje wewnetrzne pracodawcy, ktore
uzalezniaty dopuszczenie do pracy i nakazywaty pracownikom
okazania ,certyfikatu szczepienia” i wypetnienia blizej
nieokreslonego oswiadczenia zdrowotnego i wymadg dalszy -
poddanie sie szybkiemu testowi antygenowemu (z wynikiem
negatywnym) oraz wypetnienie blizej nieokreslonego
oswiadczenia zdrowotnego stanowity przyktad polecenia
naruszajacego prawo.

Sad stwierdzit, ze dane, ktdérych pracodawca zadat od
pracownikéw byty danymi o zdrowiu i w zwigzku z tym nie
mieszczg sie w katalogu danych, ktérych pracodawca moze
zada¢ od pracownika, tym samym, ktore pracownik ma
obowiagzek udostepni¢. Sad powotat sie tu na art. 22(1) § 4 kp,
oraz na art. 22(1) § 1-3 kp, oraz na rozporzadzenie RODO.
W szczegolnosci Sad wskazat na art. 9 ust 1 RODO zgodnie
z ktorym przetwarzania danych dotyczacych zdrowia osoby
fizycznej jest co do zasady zabronione. Sad do$¢ ogdlnie
przyjat rowniez, ze skutkiem zastosowania sie pracownikéw
do polityki covidowej bytoby przetwarzanie uzyskanych danych
0 zdrowiu przez pracodawce - co jak podkreslit sad - jest co
do zasady zabronione. Jednoczesnie Sad | instancji wskazat,
ze w sprawie nie zachodzita przestanka przetwarzania tych
danych za zgoda pracownikéw. Aby mozna byto o tym mowic
pracownicy musieliby te dane przekaza¢ dobrowolnie
i z whasnej inicjatywy. Zgodnie z trescig art. 221(b) § 1 kp
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zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika
moze stanowi¢ podstawe przetwarzania przez pracodawce
danych osobowych, o ktérych mowa w art. 9 ust. 1 RODO,
wylagcznie w przypadku, gdy przekazanie tych danych
osobowych nastepuje z inicjatywy osoby ubiegajacej sie
o zatrudnienie lub pracownika.

Sad podkreslit réwniez, ze brak zgody pracownika na
przetwarzanie jego danych medycznych nie moze by¢
podstawa jego niekorzystnego traktowania w zatrudnieniu
- do czego w niniejszej sprawie zdaniem Sadu dochodzito -
bowiem regulacja przewidywata odmowe dopuszczenia do
pracy. Sad przypomniat réwniez, ze w Swietle prawa Covid-19
nie byt chorobg zakazng objeta obowigzkiem szczepien
ochronnych. Sad dos¢ stanowczo wskazat, ze w takim stanie
prawnym nie sposob nie traktowa¢ postepowania pracodawcy
wymagajgcego od pracownikéw okazywania ,certyfikatow
szczepienia” i odmiennego traktowania w zatrudnieniu ,0s6b
zaszczepionych” od ,0s6b niezaszczepionych” jako
godzacego w zasady konstytucyjne (zwtaszcza art. 31 ust. 2
zdanie drugie oraz art. 32 ust. 2 Konstytucji Rzeczypospolitej
Polskiej), jak tez jako nieuprawnionego rdznicowania
pracownikéw w rozumieniu art. 11(3) kodeksu pracy.

UODO naktada kare pieniezng na pracodawce za zgubione
Swiadectwo pracy - decyzja Prezesa Urzedu Ochrony Danych
Osobowych z 6 czerwca 2022 r., DKN.5110.12.2021.

W niniejszej sprawie UODO zajmowat sie sprawg na skutek
powiadomienia go przez Komendanta Powiatowego Policji.
Chodzito o potencjalne nieprawidtowosci w jednej z firm
dotyczace przetwarzania danych osobowych pracownikéw,
w szczegdlnosci w zwigzku z zagubieniem dokumentow
pracowniczych. Ponadto, Komendant Powiatowy Policji
dziatajgc z upowaznienia Prokuratury zwrécit sie do Prezesa
UODO o przeprowadzenie kontroli w tej firmie w zakresie
przestrzegania przepisow o ochronie danych osobowych.

W toku kontroli ujawniono fakt zgubienia $wiadectwa pracy
jednego z pracownikéw spotki. Spétka nie poinformowata
0 tym naruszeniu UODO, wskazujgc, ze brak byto ryzyka
naruszenia praw lub wolnosci osoby, ktdrej dane dotyczg, oraz
ze nawet sam pracownik nie zgtaszat z tego tytutu zadnych
roszczen.

UODO dokonujac oceny tej sprawy stwierdzit jednak, ze
niewatpliwie doszto do naruszenia ochrony danych osobowych
polegajagcego na utracie przez Spétke dokumentu w postaci
Swiadectwa pracy jej pracownika.

UODO powotujac sie na tres¢ rozporzadzenia Ministra Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 grudnia 2016 r. w sprawie

Swiadectwa pracy wskazatl, jakie elementy musi zawiera¢
Swiadectwo pracy. Nastepnie wskazal, ze informacje
uwzglednione w tresci $wiadectwa pracy stanowig dane
osobowe, szczegdlnie ze wystepujg tacznie z imieniem
i nazwiskiem, okresleniem pracodawcy oraz informacja
o dacie urodzenia osoby, ktdérej dane dotycza. UDODO
podkreslit, ze niektére z tych danych sg szczegdlnie istotne
z punktu widzenia praw lub wolnosci osoby, ktérej dane
dotyczg. W szczegolnosci za takie dane nalezy uznac
informacje o trybie i podstawie prawnej rozwigzania lub
podstawie prawnej wygasniecia stosunku pracy, a w
przypadku rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem -
stronie stosunku pracy, ktéra dokonata wypowiedzenia oraz
0 zajeciu wynagrodzenia za prace w mys$l przepisow
o0 postepowaniu egzekucyjnym. Informacje te, z uwagi na ich
charakter, w przypadku ich udostepnienia osobom
nieuprawnionym, mogg stanowi¢ przyczyne naruszenia
wolnosci lub praw osoby, ktdrej dane dotycza. Powyzsze dane
moga bowiem bezposrednio lub posrednio ujawniac
informacje o zyciu osobistym osoby, ktérej dane dotyczg, o jej
problemach natury prawnej oraz statusie majatkowym (np.
informacja o zajeciu wynagrodzenia z tytutu postepowania
egzekucyjnego), itd.

UODO wskazat, ze w takiej sytuacji uznanie przez pracodawce,
ze incydent nie stanowit naruszenia ochrony danych
osobowych, nie miato podstaw faktycznych ani prawnych.
Okolicznosci naruszenia ochrony danych, jako istotne,
powinny by¢ wziete pod uwage przez pracodawce przy ocenie,
czy do niego doszto, jaka byta jego skala oraz czy potencjalnie
wigzato sie ono z ryzykiem naruszenia praw lub wolnosci
podmiotdw danych, a takze, czy ryzyko to jest wysokie. W tej
sprawie pracodawca zaniechat takich dziatan - zdaniem
UODO - bezpodstawnie uznajac, iz naruszenie nie wigzato sie z
ryzykiem naruszenia ww. praw lub wolnosci w ogdle, pomimo
tego, ze zagubiony dokument nie zostal do tej pory
odnaleziony.

Majac powyzsze na uwadze, Prezes UODO za naruszenie
polegajgce na niezgtoszeniu naruszenia ochrony danych
osobowych bez zbednej zwtoki, nie p6zniej niz w terminie
72 godzin po stwierdzeniu naruszenia natozyt na pracodawce
kare pieniezng w kwocie 15.994 zt (co stanowi rdwnowartosc¢
3.500 EUR).
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Rzad powraca do pomystu pelnego oskladkowania uméw
cywilnoprawnych.

W dniu 1 czerwca 2022 r. Komisja Europejska zaakceptowata
polski Krajowy Plan Odbudowy (KPQ). W ramach realizacji tego
planu Polska ma otrzymac¢ srodki wynoszace 35,4 mld euro.
Rzad w ramach KPO poczynit jednak szereg zobowigzan wobec
UE, tzw. kamienie milowe. Jednym z takich zobowigzan
wpisanych do KPO jest szersze osktadkowanie pracy
wykonywanej na podstawie uméw cywilnoprawnych. Scidle
miernik ten miatby brzmie¢ nastepujaco: ,Wejscie w zycie
odpowiednich ustaw ograniczajacych segmentacje rynku pracy
i zwiekszajacych ochrone socjalng wszystkich o0séb
pracujgcych na podstawie uméw cywilnoprawnych przez
objecie tych umow sktadkami na ubezpieczenia spoteczne".
Polska zobowigzata sie, ze takie rozwigzanie bedzie
obowigzywac do poczatku przysztego roku. Jak wynika jednak
z doniesien prasowych, Rzad planuje przeprowadzi¢
nowelizacje z rocznym poslizgiem, tj. od 2024 r. oraz bez
objecia sktadkami umoéw o dzieto.

W praktyce oznaczatoby to jedynie peine ozusowanie zlecen.
W chwili obecnej brak jest informacji o pracach nad
jakimkolwiek projektem majgcym za cel zrealizowanie
powyzszych zatozen. Jesli tylko takie sie pojawig — bedziemy o
nich na biezaco informowad.

PIP zwraca uwage na problem nieprawidlowo stosowanego
outsourcingu.

W dniu 24 maja 2022 r. doszto do wystuchania Gtéwnego
Inspektora Pracy przed sejmowa komisjg ds. kontroli
panistwowej. W swym wystapieniu, Jarostaw Le$niewski -
zastepca Gtdwnego Inspektora - zwrdcit uwage na problemy
jakie PIP identyfikuje w sektorze pracy tymczasowej i tzw.
outsorcingu pracowniczego, odnoszac sie przy tym do
prowadzonych przez PIP w latach 2019 - 2021 kontroli.

Podkreslono, ze inspekcja widzi mozliwo$¢ omijania przepiséw
w sektorze pracy tymczasowej poprzez stosowany
outsourcing. Wskazano na dostrzegany przez PIP w praktyce
problem, gdy po uplywie maksymalnego okresu pracy
tymczasowej, pracownicy tymczasowi sg ,przesuwani” do
formuty outsourcingu. Podkre$lono, réwniez, ze PIP
zaobserwowat negatywne przypadki, gdy np. w jednym
zaktadzie pracy, na tej same;j linii produkcyjnej, prace wykonuje
pracownik staty, pracownik tymczasowy, a jednoczesnie takze
osoba, ktora jest ,wyoutsorcowana”, przy czym nie zachodza
zadne rdéznice w sposobie wykonywania przez tych
pracownikéw  pracy.  Podkreslono  rowniez istnienie
negatywnego zjawiska polegajagcego na naduzywaniu umoéw
cywilnoprawnych w  zatrudnieniu tymczasowym. Zwrdcono
rowniez uwage na problem funkcjonowania na rynku
podmiotéw oferujacych takie same ustugi jak agencje

zatrudnienia - nie posiadajac przy tym wymaganego
certyfikatu wydanego przez marszatka oraz bez wpisu do
Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia (KRAZ). Z ustalen
kontroli PIP wynikato, ze w 2019 r. wykryto 63 takie podmioty,
w 2020 - 35, natomiast w 2021 byto ich 49.

Ministerstwo Finanséw zapowiada zmiany w kilometréwce.

Przez prawie 15 ostatnich lat, bez wiekszych zmian
obowigzujg stawki tzw. ,kilometréwki” za uzywanie pojazdow
prywatnych do celéw stuzbowych, wynikajace
z Rozporzadzenia w sprawie warunkéw ustalania oraz
sposobu dokonywania zwrotu kosztéw uzywania do celéw
stuzbowych samochodow osobowych, motocykli
i motorowerdw niebedacych wtasnoscia pracodawcy.

Problem zbyt niskich stawek, zwtaszcza w kontekscie
aktualnego wzrostu cen paliw, dostrzegli postowie kierujgc do
MF interpelacje.

Ministerstwo Finanséw w odpowiedzi na te interpelacje
poinformowato, ze prace nad zmianami przepisow trwaja.
Ministerstwo  Finanséw  otrzymato od  Ministerstwa
Infrastruktury dwa warianty zmian. Ministerstwo Finansow
proponuje, aby przy okresleniu stawek kilometrowki
pojemnos¢ zostata zastgpiona mocg. W ten sposéb regulacja
objetaby  wszystkie pojazdy, réwniez te napedzane
alternatywnie. Nie podano jeszcze do wiadomosci czy i jakie
wysokosci nowych stawek sa rozwazane.

Rzad proponuje, aby w przysztym roku wynagrodzenie
minimalne ulegato dwukrotnej podwyzce.

W przysztym roku czekajg nas dwie podwyzki minimalnego
wynagrodzenia. Rzad proponuje, zeby od stycznia najnizsza
pensja wynosita 3.383 zt brutto, a od lipca wzrosta do poziomu
3.450 zt brutto. Oznaczatoby to, ze w lipcu 2023 r. nastapithy
wzrost o 440 zt w stosunku do 2022 r. (przypominamy, ze
obecnie minimalne wynagrodzenie wynosi 3.010 zt brutto).
Minimalna stawka godzinowa rowniez miataby wzrosngc
dwukrotnie; od stycznia 2023 r. do kwoty 22,10 zt brutto, a od
lipca 2023 r. do kwoty 22,50 zt brutto, co oznaczatoby wzrost
0 14,2 % wzgledem aktualnie obowigzujace;.

Wypracowana przez Rzad propozycja dwukrotnej podwyzki
wynagrodzenia minimalnego na rok 2023 r. zostanie jeszcze
omoéwiona na posiedzeniu Rady Dialogu Spotecznego.
Zastrzegamy wiec, ze finalnie wysoko$¢ ta moze jeszcze ulec
zmianie. Strona zwigzkowa zdazyta juz przedstawi¢ swe
oczekiwania, z ktérych wynika, ze minimalne wynagrodzenie
powinno wzrosng¢ od 1 stycznia 2023 o 16,28 proc. (490 zt),
aod 1 lipca 2023 r. - o kolejne minimum 7,15 proc. (250 zt).
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Unia Europejska pracuje nad przepisami promujacymi
rownowage plci we wladzach spotek i nad przepisami o ptacy
minimalnej.

Réwno$¢ pici w organach spétek.

Dyrektywa promujaca réwnowage ptci we wiadzach firm
zostata zaproponowana przez Komisje Europejskg juz w 2012
roku, ale pomimo poparcia Parlamentu Europejskiego na az
dziesie¢ lat utkneta w sporach miedzy rzadami krajow Unii.
Warto odnotowa¢, ze do samego korica dyrektywie
sprzeciwiata sie m.in. Polska. W ostatnim czasie sprzeciw
wobec dyrektywy wycofaty jednak Niemcy, co pozwolito na
uzyskanie politycznego porozumienia. W dniu 7 czerwca 2022
r. tekst dyrektywy zostat uzgodniony pomiedzy Parlamentem
Europejskim, Radg UE oraz Komisjg Europejska.

Zgodnie z zatozeniami dyrektywy, rozwigzania z niej
wynikajgce bedg miaty zastosowanie do spétek gietdowych
(publicznych).

Dyrektywa zaktada osiggniecie nastepujacego celu, aby w 2026
r. ,mniejszosciowa pte¢” (ktérg w wiekszosci spotek stanowig
kobiety) miata 40 proc. dyrektoréw nie wykonawczych lub 33%
wsrdd wszystkich dyrektoréw. W polskim realiach oznaczatoby
to wymog 40% miejsc w radzie nadzorczej lub 33% tacznie
w radzie nadzorczej i zarzadzie. Spotki, ktére nie osiggnetyby
tych celéw bytyby zobligowane do stosowania przejrzystych
i neutralnych pod wzgledem pici kryteriéw przy powotywaniu
dyrektordw.

Jezeli dwoch kandydatéw roznej pici miatoby takie same
kwalifikacje, w spotkach, w ktérych nie osiagnieto docelowej
rownowagi ptci, pierwszenstwo musiatby uzyska¢ kandydat
ptci niedostatecznie reprezentowane;.

Spotki  miatyby  obowigzek  ujawni¢  swoje
kwalifikacyjne, jesli zazada tego odrzucony kandydat.

kryteria

Nadto, spdtki, ktérym nie uda sie osiggnaé¢ celu okreslonego
W niniejszej dyrektywie, bedg musiaty przedstawi¢ powody
i srodki, jakie podejmuja w celu zaradzenia temu
niedociagnieciu.

W propozycji przyjeto rowniez, aby sankcje naktadane przez
panstwa czlonkowskie na spétki, ktére nie wywigzujg sie
z obowigzkéw w zakresie doboru i sprawozdawczosci, byty
skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce. Mogg one
obejmowa¢ grzywny oraz uniewaznienie lub uchylenie
nominacji/powotania kwestionowanego dyrektora. Paristwa
cztonkowskie powinny réwniez publikowaé informacje
0 przedsiebiorstwach, ktore osiggaja wyznaczone cele, co
stanowitoby wzajemng presje uzupetniajagcg egzekwowanie
przepisow.

Europejskie przepisy o ptacy minimalnej.

W dniu 7 czerwca 2022 r. Rada Europejska i Parlament
Europejski wypracowaly rdwniez wstepne porozumienie
polityczne w sprawie projekiu dyrektywy o adekwatnych
wynagrodzeniach minimalnych w UE. Co istotne, projekt nie
zobowigzuje panstw cztonkowskich do wprowadzenia
ustawowych wynagrodzen minimalnych ani nie okresla
wspdlnego poziomu minimalnego wynagrodzenia w catej Unii
Europejskiej (wczesniej istniaty obawy, ze takie rozwiazanie
zostanie przyjete). Zamiast tego planuje sie przyjecie
adekwatnych ram wynagrodzed minimalnych w Europie.
Panstwa UE ktére zdecydujg sie na wdrozenie ustawowej
ptacy minimalnej lub ktdre juz jg posiadaja, beda zobowigzane
do wprowadzenia jasnych zasad ustalania ptacy minimalnej
(stosowa¢ jasne kryteria ustalania ptacy, regularna
aktualizacja ptac, angazowaC partneréw spotecznych
w ustalanie i aktualizowanie ptacy minimalnej).

PROJEKTY LEGISLACYJNE
/ PLANOWANE ZMIANY W PRAWIE

Wyzsza dieta w delegacji krajowej - projekt rozporzadzenia
Ministra Rodziny i Polityki Spotecznej zmieniajacego
rozporzadzenie w sprawie naleznosci przystugujacych
pracownikowi  zatrudnionemu w  paistwowej lub
samorzadowej jednostce sfery budzetowej z tytutu podrozy
stuzbowe.

W dniu 11 maja 2022 r. na stronach Rzadowego Centrum
Legislacji opublikowany zostat W swej tresci jest on bardzo
krétki przewiduje podwyzszenie kwoty diety w czasie podrézy
krajowej do 38 zt za dobe podrézy. Warto przypomniec, ze
obecnie obowigzujgca stawka wynosi 30 zi i nie byta
zmieniana od 2013 r. Projekt zaktada, ze zmiany wejda w zycie
pierwszego dnia miesigca nastepujgcego po miesigcu
ogtoszenia Rozporzadzenia w Dzienniku Ustaw.

Zwracamy uwage, ze chociaz rozporzadzenie formalnie
dotyczy pracownikéw sfery budzetowej to w praktyce ma ono
powszechne zastosowanie do rozliczania kosztéw delegacji.
0 ile pracodawcy spoza sfery budzetowej mogg bowiem
ustalaé we wiasnym zakresie warunki wyptacania
pracownikom naleznosci z tytutu podrézy stuzbowej w drodze
postanowienn  uktadu  zbiorowego pracy, regulaminu
wynagradzania lub umowy o prace (art. 77(5) § 3 Kodeksu
pracy), o tyle regulacje te nie moga ustala¢ diety za dobe
podrdzy stuzbowej na obszarze kraju oraz poza jego granicami
w wysokosci nizszej niz dieta z tytutu podrézy stuzbowej na
obszarze kraju okreslona dla pracownika sfery budzetowej
(art. 77(5) § 4 Kodeksu pracy).
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Zwracamy zatem réwniez uwage, ze zmiana stawki diety
w podrdzy krajowej wynikajaca z aktualizacji rozporzadzenia
0 tzw. podrézach stuzbowych moze powodowa zarazem
konieczno$¢ aktualizacji wewnetrznych regulacji okreslajgcych
wysokos$¢ stawek diety za podréz krajowa.

Praca zdalna oraz badanie trzezwosci pracownikow
w Kodeksie Pracy - rzadowy projekt ustawy o zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (druk nr 2335).

W dniu 7 czerwca 2022 r. do Sejmu wptynat dtugo wyczekiwany
projekt ustawy, ktéra ma na celu wprowadzenie do Kodeksu
Pracy regulacji dotyczacych pracy zdalnej oraz kontroli
trzezwosci. Informacje o przebiegu procesu legislacyjnego, jak
i tre$¢ samego projektu ustawy z uzasadnieniem dostepne s
TUTAJ.

W momencie, gdy ustawy wprowadzajgce powyzsze zmiany
zostang przyjete przez Parlament, zostang one przez nas
omowione w odrebnym artykule na naszym kancelaryjnym

blogu.

Projekt ustawy o ochronie sygnalistow - rzadowy projekt
ustawy o ochronie osob zglaszajacych naruszenia prawa
z 6 kwietnia 2022 r. (nr z wykazu UC101).

0 kwestii ochrony sygnalistow oraz  koniecznosci
implementacji przez Polske Dyrektywy (UE) 2019/1937
dotyczacej ochrony oséb zgtaszajacych informacje na temat
naruszen prawa, bardzo glosno mdwito sie zwilaszcza
w grudniu ubiegtego roku. Byto tak nie bez powodu, gdyz
17 grudnia 2021 r. Polsce uptywat termin implementaciji
wskazanej dyrektywy. Obecnie wiadome juz jest, ze termin ten
nie zostat dotrzymany, a ustawa nadal nie zostata przyjeta.

Warto wiec przypomnie¢, ze pierwszy projekt ustawy
o ochronie o0s6b zgtaszajgcych naruszenia prawa,
implementujgcej przedmiotowg Dyrektywe do polskiego
porzadku prawnego, zostat w pazdzierniku opublikowany na
stronach Rzadowego Centrum Legislacji. Juz wdwczas
wydawato sie, ze bedzie bardzo mato czasu na jego przyjecie.
Finalnie projekt z pazdziernika 2021 r. nie zostat przyjety przez
rzad. Wynikato to przede wszystkim z faktu, ze w toku
opiniowania projekt spotkat sie ze znaczng krytykg. Wowczas
Rzad zapowiedzial, ze powstanie nowy projekt, ktdéry bedzie
uwzgledniat wyniki konsultacji. Po kilku miesigcach oczekiwan,
12 kwietnia 2022 r. na stronach Rzagdowego Centrum Legislacji
zostat opublikowany drugi projekt ustawy o ochronie oséb
zgtaszajgcych naruszenia prawa (z 6 kwietnia 2022 r.).

Obecnie projekt ten w dalszym ciggu nie trafit jeszcze do
Sejmu i jest obecnie opiniowany.

Z przebiegiem prac legislacyjnych oraz trescig projektu
z uzasadnieniem mozna zapoznac sie TUTAJ.

Zakres zmian wobec pierwszej wersji projektu nalezatoby
oceni¢ jako techniczne i doprecyzowujgce. Co do zasady
wpisuje sie on w zatozenia wspomnianej dyrektywy.
Uwzgledniono réwniez czes¢ uwag zgloszonych do
pierwszego projektu.

Po przyjeciu ustawy o sygnalistach przez Parlament, zostanie
ona przez nas omowiona w odrebnym artykule na naszym
kancelaryjinym blogu.

Projekt zmian w Kodeksie Pracy stanowigcy implementacje
unijnych dyrektyw Work-Life Balance, oraz w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy - projekt
ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych
innych ustaw (nr z wykazu UC118).

W lutym br. w wykazie prac legislacyjnych Rady Ministrow
opublikowany zostat projekt zawierajgcy szereg zmian do
Kodeksu Pracy. Z przebiegiem prac legislacyjnych oraz trescia
projektu z uzasadnieniem mozna zapoznac sie TUTAJ.

Projekt ten ma stanowi¢ implementacje do polskiego porzadku
prawnego dwoch dyrektyw unijnych.

Pierwsza z nich to tzw. Dyrektywa Work-Life Balance. Chodzi
0 przyjeta w 2019 r. dyrektywe Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE)2019/1158 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw
i opiekunéw oraz uchylajgca dyrektywe Rady 2010/18/UE).
Dyrektywa Work-Life Balance ustanawia minimalne wymagania
majace na celu osiggniecie rownosci kobiet i mezczyzn pod
wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu pracy
przez utatwienie pracownikom bedgcym rodzicami lub
opiekunami godzenia zycia zawodowego z rodzinnym. W tym
celu dyrektywa 2019/1158 przewiduje minimalne wymagania
dotyczace urlopéw ojcowskich, rodzicielskich i opiekuriczych,
oraz elastycznej organizacji pracy dla pracownikéw rodzicow
lub opiekundw.

Druga z nich to dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii
Europejskiej. Jej gtéwne cele to poprawa dostepu
pracownikoéw do informacji dotyczacych ich warunkéw pracy;
poprawa warunkow pracy dla wszystkich pracownikdw,
zwlaszcza w nowych i niestandardowych formach
zatrudnienia, a rownoczesnie zachowanie zdolnosci adaptacji
i innowacyjnosci rynku pracy; poprawa zgodnos$ci z normami
w zakresie warunkéw pracy przez lepsze egzekwowanie
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przepisOw oraz poprawa przejrzystosci na rynku pracy.

Warto wskazac, ze kraje cztonkowskie UE (w tym Polska) maja
czas implementacje wspomnianych dyrektywy odpowiednio do
2 ido 1 sierpnia 2022 r. Opublikowany na stronach RCL projekt
ustawy zaktada, ze nowelizacja powinna wejS¢ w zycie
1 sierpnia 2022 r. Zwracamy jednak uwage na to, ze projekt nie
trafit jeszcze do Sejmu i nadal jest opiniowany, nie jest zatem
pewne czy termin ten zostanie dochowany.

Projekt jest bardzo obszerny, liczy sobie 48 stron samego
tekstu prawnego oraz nowelizuje 20 ustaw. W sferze prawa
pracy planuje sie m.in swoiste ograniczenie zakazu
konkurencji, wydtuzenie urlopdw rodzicielskich, udogodnienia
dla pracownikow majacych dzieci oraz zmiany zasad
rozwigzywania umowy o prace na czas okreslony, zmiany
w sferze uméw na okres probny obowigzkéw informacyjnych
pracodawcy itp.

Po przyjeciu przez Parlament ustawy wprowadzajgce powyzsze
zmiany do Kodeksu Pracy zostanie ona przez nas omdwiona
w odrebnym artykule na npaszym kancelaryijnym bloqu

poswieconym m.in. zmianom i aktualnosciom w prawie pracy.

Nowelizacja ustawy o PPK - ustawa z 28 kwietnia 2022 r.
o zasadach realizacji zadan finansowanych ze srodkéw
europejskich w perspektywie finansowej 2021-2027
(Dz. U z 2022, poz.1079).

W dniu 4 czerwca 2022 r. w zycie weszta wskazana wyzej
ustawa, ktdra z zatozenia dokonata nowelizacji bardzo wielu
ustaw, w tym ustawy o PPK.

Zmiany w ustawie o PPK mialy przede wszystkim za cel
usuniecie dotychczasowych problemoéw, ktére pojawity sie
w zwigzku ze stosowaniem ustawy w praktyce. Dotycza one
m.in rozszerzenia katalogu podmiotéw zatrudniajacych,
skrdcenia okresu po ktdrym pracownik moze zosta¢ zapisany
do PPK, precyzuja zasady zwrotu wptat z PPK oraz upraszczajg
lub precyzuja wynikajgce z ustawy terminy na dokonanie
pewnych czynnosci. Wreszcie mocg tej nowelizacji nadano PIP
uprawnienia do $cigania wykroczen polegajagcych na
naktanianiu os6b zatrudnionych do rezygnacji z oszczedzania
w PPK - co dotychczas byto kontrowersyjne oraz do
kontrolowania w zakresie PPK réwniez tych podmiotdw, ktdre
formalnie nie sg pracodawcami (np. zleceniodawcow).

Pierwsza ze wskazanych zmian umozliwia przystapienie do
PPK osobom, ktorych pracodawca nie posiada polskiego NIP-u
(np. pracodawcy zagraniczni, ktérzy nie majg w Polsce
oddziatu). Zostato doprecyzowane, ze w takich przypadkach
status podmiotu zatrudniajgcego otrzyma rzeczywisty ptatnik

sktadek (w praktyce bedzie to pracownik, ktdre te obowigzki
przejat na siebie). W praktyce zmiana bedzie dotyczyta zatem
bardzo niewielkiej grupy pracownikéw, ktdrzy stosujg ten
model zatrudnienia.

Duzo istotniejsza z praktycznego punktu widzenia jest druga
ze zmian, dotyczaca mozliwosci wczesniejszego ,zapisania”
pracownika do PPK - juz po 14 dniach zatrudnienia.
Dotychczas bytlo to po uplywie trzeciego miesigca
zatrudnienia. Obecnie wiec pracownik do PPK moze zostac¢
,Zapisany” nie wczesniej niz po 14 dniach zatrudnienia i nie
pdzniej niz do 10 dnia miesigca nastepujgcego po miesiacu,
w ktorym uptynety 3 miesigce zatrudnienia.

Kolejna zmiana dotyczy doprecyzowania, ze zawarcie umowy
o prowadzenie PPK dla osoby, ktéra ukoiczyta 55 lat, ale nie
ukonczyta 70 lat, nastepuje zawsze na wniosek tej osoby.
Dotychczasowe brzmienie art. 15 ust. 3 ustawy o PPK
wprowadzato niepewnos$¢é, na jakich zasadach nalezy
zapisywac do PPK osoby w wieku 55+.

Uproszczono réwniez termin sktadania przez pracownika
oSwiadczen o zawartych w jego imieniu umowach
o prowadzenie PPK. Dotychczas byt on okreslony dos¢
skomplikowanie jako: 7 dni po uptywie 10 dni miesigca
nastepujacego po miesigcu, w ktdrym uptynat termin
3 miesiecy zatrudnienia. Termin ten uproszczono i obecnie
uczestnik PPK sktadat bedzie takie oSwiadczenie w terminie
7 dni od dnia zawarcia w jego imieniu i na jego rzecz umowy
o prowadzenie PPK.

Nowelizacjg  ujednolicono tez terminy dokonywania
pierwszych i kolejnych wptat do PPK. Zmiana ta umozliwia
podmiotom zatrudniajgcym dokonywanie pierwszych wptat do
PPK juz poczawszy od dnia, w ktdrym zostaty naliczone
i pobrane - nawet w tym samym miesigcu, w ktérym zostata
zawarta umowa o prowadzenie PPK. Pierwsze wptaty beda
dokonywane do 15. dnia miesigca nastepujacego po miesiacu,
w ktérym zostaly obliczone i pobrane. Na takich samych
zasadach dokonuje sie kolejnych wptat do PPK.

Ujednolicono takze terminy rozpoczecia obowigzywania
deklaracji sktadanych przez uczestnikéw PPK. Dotyczy to
deklaracji o dodatkowej wptacie do PPK. Brak uregulowania
tej kwestii powodowat, ze deklaracja finansowania wptaty
dodatkowej przez uczestnika PPK obowigzywata od momentu
jej ztozenia podmiotowi zatrudniajgcemu. Obecnie deklaracja
ta obowigzywata bedzie od miesigca nastepujgcego po
miesigcu, w ktérym zostata ztozona - analogicznie jak inne
deklaracje dotyczace wptat, sktadane przez uczestnikéw PPK.
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Nowelizacja uregulowata réwniez problem korekt nienaleznie
dokonanych wptat do PPK. Dotychczas brak byto w ustawie
0 PPK regulacji wskazujgcych zasady postepowania
w przypadku dokonania nienaleznych wptat do PPK. Dotyczyto
to np. dokonania tych wptat w razie zawarcia umowy
o prowadzenie PPK na rzecz osoby niespetniajgcej definicji
osoby zatrudnionej, dokonania wptat po zlozeniu przez
uczestnika PPK deklaracji o rezygnacji z dokonywania wptat do
PPK czy dokonania wptat w wysokosci wyzszej niz nalezna.

Na skutek nowelizacji mozliwe bedzie wycofanie nienaleznych
wptat do PPK, po stwierdzeniu, ze zostaly dokonane
bezpodstawnie. Powinny one zosta¢ zwrdcone na rzecz
podmiotu, ktéry je sfinansowat. Taki zwrot bedzie mozliwy bez
potrzeby sktadania przez uczestnika PPK dyspozyciji
odkupienia lub umorzenia jednostek uczestnictwa.

Jedng z ciekawszych zmian jest zapewnienie podmiotowi
zatrudniajgcemu uzyskania informacji pozwalajacych na
zablokowanie wptat do PPK w razie rozpoczecia przez
uczestnika PPK wyptat po 60 roku zycia oraz zniesienie
obowigzku instytucji finansowej informowania podmiotu
zatrudniajacego o wniosku o wyptate srodkéw z PPK w razie
powaznego zachorowania lub na pokrycie wktadu wtasnego.
W przypadku rozpoczecia przez uczestnika PPK wyptat
z rachunku PPK po 60. roku zycia, nie nalezy dokonywa¢ wptat
na zaden rachunek PPK tego uczestnika. Do tej pory nie byto
jednak mechanizmu pozwalajgcego podmiotowi
zatrudniajagcemu na uzyskanie informacji o rozpoczeciu tych
wyptat. Po zmianach ten mechanizm juz jest opisany

w ustawie. Aby uchroni¢ uczestnikow PPK przed
udostepnianiem ich podmiotom zatrudniajgcym informaciji
o operacjach realizowanych na rachunku PPK, uchylono
rowniez cze$¢ obowigzkéw informacyjnych instytucji
finansowych wobec podmiotéw zatrudniajacych,
tj. dotyczacych wyptat w razie powaznego zachorowania czy

w celach pokrycia wktadu wtasnego przy kredycie
hipotecznym.
Wreszcie na skutek zmian przyznano PIP wyrazng

kompetencje do o przeprowadzania kontroli podmiotéw
zatrudniajacych w zakresie przestrzegania zakazu naktaniania
do rezygnacji z oszczedzania w PPK oraz do kontroli
- w zakresie PPK - podmiotdw zatrudniajgcych, ktdre nie sg
pracodawcami (np. zleceniodawcow).
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