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

Sporzadzamy dowolng dokumentacje pracowniczg,
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 aktywow.

Na biezgco analizujemy zmiany w uregulowaniach
prawnych z zakresu prawa pracy oraz
orzecznictwo i interpretacje w tym zakresie.
Sledzimy tez przebieg prac legislacyjnych
dotyczacych przepisow 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 newsletteréw 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://spcgblog.pl/

WYBRANE ORZECZENIA

= Wulgarne zachowanie pracownicy uzasadniato
wypowiedzenie umowy o prace

Ekwiwalent za urlop musi zosta¢ wyptacony
niezaleznie od sytuacji finansowej pracodawcy
Przyczyna rozwigzania umowy o prace nie zawsze
musi by¢ precyzyjna

AKTUALNOSCI

Przymus do podejmowania rokowan w celu
zawarcia zaktadowego ukfadu zbiorowego pracy
Dyrektywa w sprawie jawnoS$ci wynagrodzen
Komunikat Ministerstwa w przedmiocie wdrozenia
systemu zgtoszen wewnetrznych dla sygnalistow
Nowe uprawnienie PIP w sprawie
samozatrudnionych. Najnowsza decyzja KAS w
sprawie samozatrudnienia

PROJEKTY LEGISLACYJNE
/ PLANOWANE ZMIANY W PRAWIE

Projekt ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za
prace
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WYBRANE ORZECZENIA

Wulgarne zachowanie pracownicy uzasadniato
wypowiedzenie umowy o prace - Wyrok Sadu Rejonowego
w Czluchowie z 10 maja 2024 r., sygn. akt IV P 113/23

W niedawno wydanym orzeczeniu Sad Rejonowy w Cztuchowie
zwrécit uwage na kwestie przestrzegania zasad wspoizycia
spotecznego w zaktadzie pracy. Zdaniem Sadu, wulgarne
odnoszenie sie do wspoétpracownikéw, czy niegrzeczne

i obrazajgce zachowanie te zasady narusza. W omawianej
sprawie, Sad opart swoje ustalenia na tresci zeznan swiadkéw,
z ktérych wynikato, ze postepowanie Powodki zastugiwato na
dezaprobate, w zwigzku z czym wypowiedzenie umowy przez
pracodawce nie mogto zosta¢ uznane za pozbawione
podstaw.

Ze stanu faktycznego stanowigcego kanwe dla ww. wyroku
wynikato, iz podstawg wypowiedzenia umowy o prace byto
nieprzestrzeganie zasad wspdtzycia spotecznego z uwagi na
wulgarne i obrazliwe odnoszenie si¢ do wspdtpracownikdw
oraz nienalezyte wykonywanie obowigzkéw pracownika.
Zdaniem pracownicy, motywy wypowiedzenia umowy o prace
byly pozorne.

W trakcie postepowania, Sad przestuchat szereg $wiadkédw,
wspéipracownikéw powddki. Swiadkowie potwierdzili, iz obok
powddki i jej kolezanek nie mozna byto przej$é, gdyz odnosity
sie do pracownikéw w sposéb lekcewazacy i agresywny, w tym
zdarzaly sie przypadki plucia. Ponadto, jak wynika z zeznan
Swiadkow, powodka prowokowata, aby jej kolezanki odzywaty
sie do innych wspétpracownikéw réwniez w sposéb wulgarny.
Zeznania wspotpracownikéw znalazly potwierdzenie

w notatkach stuzbowych.

Zdaniem Sadu, pracodawca nie naruszyt art. 30 par. 4 Kodeksu
pracy i  skonkretyzowat  przyczyny  uzasadniajace
wypowiedzenie umowe o prace. Pracodawca w o$wiadczeniu
o wypowiedzeniu pow6dce umowy o prace, jako przyczyne
wskazat naruszenie obowigzku przestrzegania regulaminu
pracy i porzadku w pracy, dbania o dobro zaktadu pracy

oraz obowiazku przestrzegania w zaktadzie pracy zasad
wspobizycia spotecznego poprzez wielokrotne powtarzajgce sie
naganne zachowania powddki, to jest wulgarne, obrazliwe

i ponizajgce odnoszenie sie do innych pracownikdw na terenie
zaktadu, nienalezyte wykonywanie obowiazkéw
pracowniczych.

Przepis art. 100 § 2 pkt 6 k.p. ustanawia jako jeden z
podstawowych obowigzkéw pracowniczych, obowigzek
przestrzegania w zakladzie pracy zasad wspotzycia
spotecznego. Naruszenie przez pracownika zasad wspotzycia
spotecznego moze polega¢ na wulgarnym odnoszeniu sie do
wspbtpracownikéw lub oséb trzecich, uzywaniu wobec nich
sity fizycznej, nawet w celu wymuszenia prawidtowego
wykonywania pracy.

Sad jednoczesnie podzielit stanowisko Sadu Najwyzszego
zawarte w postanowieniu Izby Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych z 18 sierpnia 2021 r., Il PSK 88/21). Zgodnie z
utrwalonym stanowiskiem Sadu Najwyzszego, utrata zaufania
do pracownika uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace,
jezeli w konkretnych okolicznos$ciach nie mozna wymagac od
pracodawcy, by nadal darzyt pracownika zaufaniem.

Ekwiwalent za urlop musi zosta¢ wyptacony niezaleznie od
sytuacji finansowej pracodawcy - Wyrok WSA w Poznaniu z 9
maja 2024 r., sygn. akt IV SA/Po 115/24, nieprawomocny

Inspektor Pracy, po przeprowadzeniu kontroli, nakazat
wyptaci¢ pracownikowi ekwiwalent pieniezny za 25 dni
niewykorzystanego urlopu wypoczynkowego w zwigzku z
rozwigzaniem stosunku pracy. Decyzji zostat nadany rygor
natychmiastowej wykonalnosci.

Pracodawca zazadal uchylenia zaskarzonej decyzji oraz
zawieszenia rygoru natychmiastowej wykonalnosci,

w uzasadnieniu wskazujgc, ze wobec pracodawcy zostato
otworzone przy$pieszone postepowanie uktadowe, a w spisie
wierzycieli ujete zostaly naleznosci przystugujace wszystkim
wierzycielom pracodawcy. tutaj trzeba krétko napisac, ze GIP
utrzymat decyzje w mocy.

WSA rozpoznajgc skarge pracodawcy wskazat, ze organ
odwotawczy trafnie przyjat i wyjasnit w uzasadnieniu decyzji,
ze inspektor pracy jest obowigzany wyda¢ nakaz zapfaty
okreslony w art. 11 pkt 7 ustawy o Paistwowe] Inspekcji Pracy
takze wtedy, gdy pracodawca nie wyptacit wynagrodzenia albo
innego naleznego pracownikowi $wiadczenia tylko i wytacznie
z powodu braku $rodkéw finansowych na skutek probleméw
ekonomicznych, nawet gdy bylo to niezawinione przez
pracodawce.

Newsletter prawa pracy SPCG - wrzesien 2024 2



WYBRANE ORZECZENIA cd.

WSA wskazat, ze zgodnie z art. 151 ust. 2 ustawy Prawo
restrukturyzacyjne, ukfad nie obejmuje m.in. wierzytelnos$ci ze
stosunku pracy, chyba ze wierzyciel wyrazit na to zgode.
Nalezy jg wyrazic w sposob bezwarunkowy i nieodwotalny,
najpdzniej przed przystgpieniem do gtosowania nad uktadem.
Do akt sprawy administracyjnej dotgczono oswiadczenie
pracownika, z ktérego wynikato, ze nie wyrazat on zgody na
objecie przypadajacych mu naleznosci ze stosunku pracy
postepowaniem uktadowym prowadzonym wobec pracodawcy.
Bez znaczenia pozostawat fakt, iz o$wiadczenie zostato
ztozone po wydaniu decyzji przez Inspektora Pracy, bowiem
zgodnie z art. 136 par. 1 Kodeksu postepowania
administracyjnego, organ odwotawczy jest uprawniony do
przeprowadzenia dodatkowego postepowania w celu
uzupetnienia dowoddéw i materiatow.

Sad podzielit réwniez stanowisko, ze przyczyny braku
terminowej realizacji bezspornych naleznosci ze stosunku
pracy sg nieistotne materialnoprawnie na gruncie tresci art. 11
pkt 7 ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy. Celem nakazu jest
bowiem urzeczywistnienie obowigzku pracodawcy
wynikajacego z przepiséw prawa pracy, w szczegolnosci z art.
94 pkt 5 ustawy Kodeks pracy, zgodnie z ktérym jest on
obowigzany terminowo wyptacaé wynagrodzenie.
Kwestionowanym nakazem ptatniczym objete zostaly
wymagalne i nalezne $wiadczenia pracownicze (ekwiwalent za
niewykorzystany urlop).

Ze wzgledu na powyzsze, WSA oddalit skarge pracodawcy.

Ocena, czy przyczyna ustania zatrudnienia zostata wskazana
pracownikowi wilasciwie - Postanowienie Sadu Najwyzszego
z dnia 24 kwietnia 2024 r. Il PSK 103/23

Sad Najwyzszy rozpoznajgc skarge kasacyjng od wyroku
oddalajgcego powddztwo, w ktdrym pracownik podniést, iz z
uwagi na brak precyzyjnego wskazania przyczyny rozwigzania
umowy o prace doszto do kwalifikowanego naruszenia
przepiséw prawa pracy, wskazat, ze nieprecyzyjne wskazanie
przez pracodawce przyczyny (na przyktad wypowiedzenia
umowy o prace) nie narusza art. 30 § 4 k.p., jezeli w
okolicznos$ciach danej sprawy, z uwzglednieniem informacji
podanych pracownikowi przez pracodawce w inny sposoéb,
stanowi to dostateczne sprecyzowanie tej przyczyny.

W stanie faktycznym omawianej sprawy, Sad Rejonowy dla
Warszawy Pragi-Pétnoc w Warszawie rozpoznawat pozew i
oddalit zadanie odszkodowania za niezgodne z prawem
rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia. Wyrok ten
zostat utrzymany przez Sad Il instancji.

Sprawa zostata skierowana do Sadu Najwyzszego, ktéry
ostatecznie podzielit poglady wyrazone przez sady dwéch
instancji. W pisemnym uzasadnieniu postanowienia, Sad
Najwyzszy wskazat, ze spos6b wskazania przyczyny, o ktdrej
mowa w art. 30 § 4 k.p., nie zostat przez ustawodawce
okreslony, a zatem nie ma jednolitego, powszechnego wzorca
prawidiowego wskazania pracownikowi przyczyny rozwigzania
stosunku pracy. Dlatego tez nalezy zaaprobowa¢ rozwigzanie,
Ze ocena czy przyczyna ustania zatrudnienia zostata
wskazana pracownikowi wiasciwie, to jest w sposob
przewidziany w art. 30 § 4 k.p., bedzie wymagata rozwazenia
wszelkich okolicznos$ci kazdego konkretnego przypadku, w
tym takze czy podane pracownikowi okolicznosci sg dla niego
dostatecznie zrozumiate.

Obowigzek wskazania przyczyny ma za zadanie umozliwi¢
pracownikowi obrone przed merytorycznie nieuzasadnionym
dziataniem pracodawcy. Nalezy zatem przyjaé, ze
prawidtowo$¢ wskazania przyczyny powinna by¢ oceniana z
uwzglednieniem tej wiasnie funkcji.

Dopiero brak precyzyjnego i zrozumiatego wskazania
pracownikowi przyczyny rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia, stanowi konstrukcyjng wade os$wiadczenia
woli i prowadzi do usprawiedliwionego wniosku, ze tak
dokonana czynno$¢ narusza przepisy o ustaniu zatrudnienia.
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AKTUALNOSCI

Przymus do podejmowania rokowan w celu zawarcia
zaktadowego ukitadu zbiorowego pracy - ministerialny
projekt ustawy o uktadach zhiorowych pracy

i porozumieniach zbiorowych

W dniu 25 czerwca 2024 r. Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej, przekazata do uzgodnied miedzyresortowych i
konsultacji publicznych projekt zmiany ustawy o uktadach
zbiorowych pracy i porozumieniach zhiorowych (ktéry nota
bene nie zostatl uchwalony), zaktadajacy, iz pracodawca, u
ktérego dziata co najmniej jedna organizacja zwigzkowa,
zatrudniajgcy co najmniej 50 osob wykonujacych prace
zarobkowg i ktdéry nie jest objety zaktadowym uktadem
zbiorowym pracy, bedzie musiat podja¢ raz na dwa lata
rokowania w celu zawarcia zaktadowego uktadu zhiorowego

pracy.

Konieczno$¢ intensyfikowania rokowan zbiorowych wynika z
tresci Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2022/2041 z dnia 19 pazdziernika 2022 r. w sprawie
adekwatnych wynagrodzern minimalnych w Unii Europejskiej,
zwanej dalej ,dyrektywg 2022/2041", ktéra zobowigzuje
panstwa cztonkowskie do obejmowania jak najwiekszej liczby
pracownikéw uktadami zbiorowymi pracy.

W uzasadnieniu projektu ustawy wskazano, ze przepis miatby
stanowi¢ wykonanie powyzszej dyrektywy. Nalezy, jednakze
zwrdci¢ uwage, iz dyrektywa nie uzasadnia wprowadzenia
obowiazku przystepowania do rokowan. Dyrektywa jedynie
zobowigzuje panstwa cztonkowskie do promowania rokowan
zbiorowych i ustanawiania sprzyjajgcych ku temu warunkéw -
nie mozna z tego wycigga¢ wniosku, ze panstwo cztonkowskie
uprawnione jest do zmuszania kogokolwiek do uczestnictwa w
rokowaniach. Powstaje wiec, obawa, ze planowane zmiany
mogtyby zbyt mocno wptyng¢ na wolnosé uktadowa, gdyz z
uprawnienia do prowadzenia rokowan, wprowadzajg
obowigzek obarczony sankcjg. Do wprowadzenia jednak tych
zmian jak i samej ustawy o uktadach zbiorowych jeszcze
daleko. Ustawa o uktadach zbiorowych zaplanowana byta do
procedowania przez Rade Ministréw do korca Il kw. 2024 r.

Dyrektywa w sprawie jawnosci wynagrodzen

Juz niebawem kazdy pracownik bedzie mdgt zwrécié¢ sie do
pracodawcy z wnioskiem o udzielenie informacji dotyczacej
jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $rednich
pozioméw wynagrodzenie, w podziale na pteé¢, w odniesieniu
do kategorii pracownikéw wykonujacych takg samg prace lub
prace takiej samej warto$ci. Pracodawca bedzie zobowigzany
do udzielenia ww. informacji w terminie nie dtuzszym niz dwa
miesigce.

W zwigzku z przyjeciem Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i
Rady (UE) 2023/970, wszystkie Panstwa Cztonkowskie
powinny wdrozyé do czerwca 2026 r. przepisy krajowe
dotyczace wprowadzenia transparentnych, precyzyjnych i
sprawiedliwych mechanizméw ksztattowania wynagrodzen i
zasad ptacowych, jak tez upublicznienia informacji
dotyczacych  stawek  wynagrodzen  oferowanych na
stanowiskach i wypfacanych pracownikom. Dyrektywa
przewiduje réwniez m.in. wprowadzenie mechanizmdw
kontrolnych i naprawczych w sytuacji nieréwno$ci ptacowych.
Celem uchwalenia dyrektywy jest zlikwidowanie luki ptacowej
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, a jej systemowe
podejscie ma przyczyni¢ sie do wyeliminowania szeregu
innych nieréwnos$ci ptacowych.

Nie jest jeszcze znana doktadna data wprowadzenia w Polsce
przepiséw krajowych implementujgcych dyrektywe, jednakze
nalezy pamieta¢, ze jesli pracodawca nie zastosuje
systemowych rozwigzan wynagrodzeniowych lub wystepujg u
niego nierownosci ptacowe, wejScie w Zzycie przepisow
krajowych moze spowodowa¢ konieczno$é nagtego
wypracowania transparentnych mechanizméw ptacowych oraz
konieczno§¢  zlikwidowania  nieuzasadnionych  r6znic
ptacowych. W zwigzku z tym, iz s3 to procesy skomplikowane i
czasochtonne, zaleca sie ich wczesniejsze zaplanowanie i
roztozenie na okres kilku lat.
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AKTUALNOSCI

Komunikat Ministerstwa w przedmiocie wdrozenia systemu
zgtoszen wewnetrznych dla sygnalistow

Ustawa o sygnalistach zostata uchwalona w czerwcu 2024
roku. Przedsiebiorcy rozpoczeli przygotowania do wdrozenia
uchwalonych przepisow. W zakresie zgltoszen wewnetrznych
mialy one wej$é 25 wrzesnia. Niespodziewanie, Ministerstwo
Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej wydato komunikat, z
ktorego wynika, iz system zgloszen wewnetrznych nalezy
wdrozy¢ do dnia 1 stycznia 2025 roku i od tej daty
obowiazywa¢ beda sankcje za brak tej procedury.

Niniejszy Komunikat prowadzit niematg konsternacje i
zamieszanie w firmach.  Uspokajajgc wszelkie domysty,
wskaza¢ nalezy, iz omawiany komunikat stanowi jedynie
swego rodzaju interpretacje dla prasy i jako taka nie ma
wigzacego charakteru. Dotychczas wszyscy (tacznie z
Resortem pracy) ustawe interpretowali w odmienny sposdb,
zaktadajac wdrozenie do 25 wrzesnia. Naszym zdaniem,
przesuniecie tego terminu (w oparciu o proponowang przez
Resort  wyktadnie  zaktadajgcg  ustalenie liczebnosci
zatrudnionych dopiero na 1 stycznia) nie wptywa na mozliwos$¢
konsultowania procedury i jej wczesniejszego wdrozenia
zgodnie z Ustawg. Jesli Resort miat na celu wyj$¢ naprzeciw
oczekiwaniom, to powinno to wyraznie nastgpi¢ w formie
przepisow ustawy (odpowiednie vacatio legis), a nie poprzez
komunikat przekazany prasie.

Stanowisko Resortu moze by¢ pomocne dla tych, ktérzy do 25
wrzesnia 2024 r. ,nie zdazg" wdrozyé procedury, aczkolwiek
wcale nie ma gwarancji, ze PIP przyjmie taka samg optyke co
do terminéw jak Resort. Zdecydowanie rekomendujemy
trzymanie sie terminéw wynikajacych z ustawy.

Nowe uprawnienie PIP w sprawie samozatrudnionych.
Najnowsza decyzja KAS w sprawie samozatrudnienia

Gtéwny Inspektor Pracy, najprawdopodobniej juz niedtugo
zyska nowe uprawnienia do duzo fatwiejszego przeksztatcania
umoéw cywilnoprawnych (w tym B2B) na umowe o prace.
Narzedzie to ma na celu eliminacje naduzy¢ w stosowaniu
uméw cywilnoprawnych w miejsce umowy o prace.
Szczegdlnie PIP ma przyjrze¢ sie sytuacjom, w ktérych
wspotpracownik uprzednio zatrudniony byt na podstawie
umowy o prace.

Obecnie nie wiadomo wedtug jakich kryteriow Panstwowa
Inspekcja Pracy bedzie dokonywata kontroli, a takze jakie
przyjmie podejscie w sytuacjach, gdy nie mamy do czynienia z
naduzyciem, a wybdr samozatrudnienia stanowi $wiadomg
decyzje, jak np. w przypadku os6b wykonujacych wolne
zawody.

W kwestii samozatrudnienia nalezy zwréci¢ réwniez uwage na
niedawno wydang decyzje Krajowej Administracji Skarbowej w
ramach ztozonego wniosku o indywidualng interpretacje
podatkowga. Spotka zwrdcita sie do KAS z proshg o wydanie
tzw. opinii zabezpieczajgcej, w zwigzku z planowanym
przeniesieniem etatowych pracownikdw na samozatrudnienie.
Organ wskazat, iz w jego ocenie takie dziatanie ma charakter
fikcyjnego samozatrudnienia, a spétka chciata podjgé
sztuczne dziatanie w celu ptacenia nizszych podatkdw. Organ
uznat takie dziatanie jako sprzeczne z prawem do
optymalizacji podatkowe;j.

Niniejsza odmowa wydania opinii zabezpieczajacej przez KAS
wyznacza kierunek interpretacyjny miedzy innymi dla
naczelnikow urzedéw skarbowych w podejmowanych
postepowaniach, czy w czasie czynnosci kontrolnych.

Majac na wzgledzie obecne trendy, wdrazanie modeli
wspbtpracy w oparciu o B2B powinno by¢ analizowane w
sposéb doktadny, aby mie¢ pewno$¢, ze nie zostanie uznane
za probe naduzycia prawa.
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PROJEKTY LEGISLACYJNE / PLANOWANE ZMIANY W PRAWIE

Projekt ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace

Zostal opublikowany ministerialny projekt ustawy o
minimalnym wynagrodzeniu za prace, ktory ma na celu
wdrozenie dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2022/2041 w  sprawie adekwatnych  wynagrodzen
minimalnych w Unii Europejskiej. Wprowadzona regulacja
miataby obowiagzywaé od 2026 roku.

W uzasadnieniu ministerialnego projektu, autorzy wskazuja, ze
"Relacja minimalnego wynagrodzenia za prace do przecietnego
wynagrodzenia sukcesywnie rosnie. W 2023 r. relacja ta
wynosita 50,3%. Natomiast prognozowana relacja minimalnego
wynagrodzenia za prace w 2024 r. (4300 zi) do
prognozowanego przecietnego wynagrodzenia w 2024 r.
ustalonego w Zatozeniach do projektu budzetu paidstwa na
2025 r. (8007 zt) wynosi 53,7%. Zatem zasadnym jest, aby
orientacyjna wartosc¢ referencyjna, do ktérej osiggniecia mamy
dazy¢ i do ktérej bedzie pordwnywane minimalne
wynagrodzenie za prace byta ustalona na wyzszym poziomie
(55% prognozowanego przecietnego wynagrodzenia w
gospodarce narodowej, przyjetego do opracowania projektu
ustawy budzetowej)".

Projekt zaktada, ze wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia za
prace bedzie corocznie przedmiotem negocjacji w ramach
Rady Dialogu Spotecznego. Z kolei Rada Ministréw, do dnia 15
czerwca kazdego roku, bedzie przedstawiata Radzie Dialogu
Spotecznego RDS propozycje wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za prace w roku nastepnym oraz propozycje
wysokosci minimalnej stawki godzinowej w roku nastepnym.

Orientacyjna warto$¢ referencyjna, ktéra ma znalezé
zastosowanie do corocznej oceny wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za prace ustalona zostata na poziomie 55 proc.
prognozowanej wysoko$ci przecietnego wynagrodzenia w
gospodarce narodowej, przyjetej do opracowania projektu
ustawy budzetowej.

Ponadto projekt przewiduje, ze wysoko$¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace ma by¢ ustalana w taki sposéb, aby
przecietna wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace w
danym roku wzrastata w stopniu nie nizszym niz
prognozowany na dany rok wskaznik cen.

Ministerialny projekt przewiduje réwniez zmiany w Kodeksie
Pracy wprowadzajgce przepisy, na podstawie ktérych, jezeli
pracodawca opdZnia sie z wyptatg wynagrodzenia za prace,
pracownikowi nalezg sie odsetki za czas opdznienia,
chociazby nie ponidst zadnej szkody i chociazby opdzZnienie
byto nastepstwem okolicznosci, za ktére pracodawca
odpowiedzialno$ci nie ponosi. Jednoczesnie podwyzszeniu
ulegtyby kary grzywny za wykroczenia przeciwko prawom
pracownika.

Ponadto projekt przewiduje istotng zmiang, a mianowicie, iz
wynagrodzenie zasadnicze musi co najmniej odpowiadac
wysokos$ci wynagrodzenia minimalnego za prace. W praktyce
oznacza to, iz pracodawca nie bedzie mdgt ustalaé
wynagrodzenia zasadniczego na poziomie nizszym niz
minimalna wysoko$¢ wynagrodzenia za ptace i ustala¢ innych
sktadnikéw wynagrodzenia takich jak premie czy dodatki,
ktére zsumowane odpowiadatyby wysokos$ci minimalnego
wynagrodzenia za prace.

W zwigzku z przewidywang zmiang, podwyzszeniu bedg
musialy ulec zasadnicze wynagrodzenia za prace, jednak
dodatki przystugujace pracownikowi nie zostang niejako w
spos6b automatyczny usuniete, tak wiec warto zrewidowaé
obowiazujgce systemy wynagrodzed nim zmiany wejda w
zycie, co ma nastgpic¢ 1 stycznia 2026 roku.

Autor opracowania: adw. Weronika Grabarz, Associate. Nadzdr merytoryczny: adw. Adam Kostrzewa, Partner.
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Oddziat w Warszawie:
ul. Ztota 59, bud. Skylight

0Oddziat we Wroctawiu:
ul. $w. Mikotaja 7
50-125 Wroctaw
T:+4871739 5500

E: wroclaw@scpg.pl

Oddziat w Katowicach:
ul. Warszawska 10
40-006 Katowice
T:+4832 352 1960

E: katowice@spcg.pl
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