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TEMATY

~Wroécitam z urlopu macierzyriskiego i zwolnili mnie
pierwszego dnia po powrocie”

.Fatszywi” donosiciele to nie sygnalisci — i nie
podlegajg ochronie

Dyrektywa o przejrzystos$ci wynagrodzen to nowe
obowigzki nie tylko w zakresie samych wynagrodzen

Od 2025 r. minimalne wynagrodzenie bedzie wynosito
4666 zt brutto, zas minimalna stawka godzinowa 30,50
zt brutto

Od 1 stycznia 2026 r. wynagrodzenie zasadnicze musi
by¢ rbwne co najmniej minimalnemu

Zaktad pracy w kontekscie powodzi

Trwaja prace nad zmianami w zakresie zatrudniania
0s6b cudzoziemskich

TSUE ponownie zajat stanowisko, ze niepetnoetatowcy
powinni otrzymywa¢ dodatek za godziny od
przekroczenia umoéwionego wymiaru czasu prac, nie
po przekroczeniu petnego wymiaru
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+WROCILAM Z URLOPU MACIERZYNSKIEGO
I ZWOLNILI MNIE PIERWSZEGO DNIA
PO POWROCIE”

Coraz czesciej pracownicy dzielg sie takimi informacjami na mediach spotecznosciowych. l

Czy mogg? Moga.

r.pr. Ltukasz Kuczkowski

Czy to jest hejt pracodawcy? Obiektywnie podana informacja hejtem nie jest, ale zestawienie zwolnienia
z informacjg osobistg zapewne taki hejt wywota po stronie odbiorcéw tej informacji.

Co moze zrobi¢ pracodawca?

Niewiele. Ograniczajg go bowiem przepisy RODO i o ochronie débr osobistych pracownikéw.

Nie moze:

a) upubliczni¢ wypowiedzenia czy dyscyplinarki

b) informowa¢ o przyczynach rozwigzania umowy o prace, jesli dotyczyty one pracownika (np. nienalezyte
wykonywanie obowigzkow)

c) informowaé o przyczynach niedotyczgcych pracownika, ale dotyczgcych jego osoby (np. zwolnienie
z powodu dtugotrwatej choroby, przebywania w areszcie czy utraty uprawnien zawodowych np. prawa jazdy).

d) informowac¢ o $wiadczeniach przyznawanych temu konkretnemu pracownikowi w zwigzku z rozwigzaniem
umowy, ktére mogtyby przedstawiaé pracownika w gorszym Swietle.

Moze:

a) wskaza¢ tto rozwigzania umowy o prace, jezeli dotyczy ono pracodawcy np. reorganizacja, likwidacja
stanowisk pracy, itp. bez wskazywania konkretnych kryteribw podejmowania decyzji zwolnieniowych.
Ale z zakresem tej informacji trzeba uwazac i baczy¢ na stowa.

b) wskazywaé na swoje dziatania zwigzane z ograniczaniem zwolnien, przyznawaniem dodatkowych swiadczen,

budowaniem kultury organizacyjnej, itp.

Czy warto reagowac na takg komunikacje od pracownikow?

Publicznie — to zalezy. Czasami nic nie bedziemy mieli do powiedzenia ze wzgledu na ograniczenia prawne
i ryzyka roszczen. Czasami proces zwolnien mégt nie pojs¢ tak jak powinien i lepiej spusci¢ publiczng zastone
milczenia, ale wyciggng¢ wnioski na przysztos¢. Czasami lepiej bedzie wyciggng¢ pomocng dtor do zwolnionego
pracownika. Nie ma jednego schematu postepowania.

Wobec pracownika — zawsze.




»FALSZYWI” DONOSICIELE TO NIE SYGNALISCI -
I NIE PODLEGAJA OCHRONIE

Od 25 wrzednia obowigzujg przepisy ustawy o ochronie sygnalistow. Od tego dnia
osoby, ktére w kontekScie zwigzanym z pracg i w dobrej wierze zgtoszg naruszenia
prawa, bedg podlega¢ ochronie. Ochrona nie obejmie donosicieli dziatajgcych
w zfej wierze. adw. dr Damian Tokarczyk

Dobra czy zta wiara?

W przestrzeni publicznej btednie jednak definiuje sie ,dobrg wiare”. Zgodnie z ustawg o ochronie sygnalistow,
warunkiem objecia sygnalisty ochrong jest uzasadnione przypuszczenie, ze jego zgtoszenie jest prawdziwe w
momencie dokonywania. Nie ma znaczenia, dlaczego dokonat zgtoszenia (w celu ochrony interesu publicznego,
pokazania sie z dobrej strony, zaszkodzenia komus$). Nie ma takze znaczenia czy ostatecznie okaze sie, ze do
naruszenia prawa doszto, czy nie. Liczy sie tylko uzasadnione przekonanie sygnalisty, oceniane na moment
dokonania zgtoszenia.

Jak rozpoznac¢ fatszywe zgltoszenie?

Bardzo trudno bedzie udowodni¢, ze zgtaszajgcy juz w chwili dokonywania zgtoszenia wiedziat, ze jest ono
fatszywe. Sygnalisci informujg o zdarzeniach, ktére miaty miejsce czesto niestusznie oceniajac je jako naruszenie
prawa. Takie zgtoszenia nie sg jednak, w rozumieniu ustawy, sktadane w zlej wierze.

O s$wiadomym fatszywym zgtoszeniu musi $wiadczyé catoksztatt okolicznosci. Oceni¢ trzeba wyksztatcenie,
wiedze i doswiadczenie zgtaszajgcego, jego relacje z osobg podejrzewang, dowody ujawnione
w trakcie postepowania.

Falszywe zgtoszenie — konsekwencje

Osoba dokonujgca fatszywego zgloszenia nie uzyskuje statusu sygnalisty i nie ma zadnej ochrony.
Swiadomie fatszywe zgtoszenie moze uzasadnié konsekwencje dyscyplinarne — tgcznie z rozwigzaniem umowy
0 prace. Osoba, ktéra zostata przez fatszywego ,donosiciela” pokrzywdzona (np. osoba, ktérg wskazano jako
sprawce haruszenia) moze zadac od niego odszkodowania.

Dokonanie $wiadomego, falszywego zgtoszenia stanowi przestepstwo zagrozone karg grzywny, ograniczenia
wolnosci lub pozbawienia wolnosci do lat 2.




DYREKTYWA O PRZEJRZYSTOSCI WYNAGRODZEN TO
NOWE OBOWIAZKI NIE TYLKO W ZAKRESIE SAMYCH
WYNAGRODZEN

Dyrektywa o przejrzystosci wynagrodzen wprowadza zmiany juz na etapie rekrutaciji.
Pracodawcy beda mieli obowigzek przekazywania kandydatom do pracy informacji na temat
poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedziatu. Informacja powinna by¢ przekazana adw. Natalia Krzyzankiewicz
przed pierwszg rozmowg rekrutacyjng. Ma na celu umozliwienie kandydatom przygotowanie
sie do rozmowy, ma takze przyczyni¢ sie do $wiadomych i przejrzystych negocjacji.

Obowigzek jej podania bedzie moégt by¢ realizowany w rézny sposob. Informacja niekoniecznie bedzie musiata
znajdowac sie w samym ogtoszeniu o prace. Mozliwe bedzie takze przekazanie jej np. w korespondencji mailowej
prowadzonej przed rozmowg rekrutacyjng.

Kolejna zmiana dotyczy nazewnictwa stanowisk. W ogtoszeniach o prace trzeba bedzie uzywac okreslen
neutralnych ptciowo. Oznacza to, ze z tresci ogtoszenia powinno wynikac, ze praca moze by¢ wykonywana przez
osobe dowolnej ptci. Najbardziej popularng formg neutralizacji nazewnictwa stanowisk, ktdra stosowana jest juz
obecnie, jest stosowanie muskulatywow i feminatywow (zatrudnie asystenta/asystentke). Pracodawcy bedg mogli
zdecydowac sie takze na inng forme neutralizacji (np. stosowanie osobatywu — zatrudnie osobe do ksiegowosci).

Nie bedzie mozna pyta¢ kandydatow o ich obecne lub poprzednie wynagrodzenie.

Czasu na dziatanie jest mato. Powinnismy zacza¢ od weryfikacji wzoru ogtoszenia o prace oraz pamietac
0 neutralnych nazwach stanowisk. Warto juz teraz pomysle¢ nad tym, w jaki sposoéb i na jakim etapie kandydatom
bedzie przekazywana informacja na temat poczatkowego wynagrodzenia oferowanego na danym stanowisku.

OD 2025 R. MINIMALNE WYNAGRODZENIE BEDZIE
WYNOSILO 4666 ZL BRUTTO, ZAS MINIMALNA
STAWKA GODZINOWA 30,50 ZL BRUTTO

Podwyzka wynika z Rozporzgdzenia Rady Ministrow z dnia 12 wrzes$nia 2024 r.

Kwota minimalnego wynagrodzenia wzrosnie wiec o 366 zi. Przeklada sie to
na procentowy wzrost o 8,51%. Dla poréwnania, wzrost minimalnego wynagrodzenia
w 2024 r., w stosunku do 2023 r. wynosit znacznie wiecej tj. 21,5%.

apl. adw. Anna Bloch-Kurzynska
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OD 1 STYCZNIA 2026 R. WYNAGRODZENIE
ZASADNICZE MUSI BYC ROWNE CO NAJMNIEJ
MINIMALNEMU

Do wynagrodzenia minimalnego nie bedg wlicza¢ sie juz np. premie, nagrody, czy dodatki
do wynagrodzenia. Obecnie wynagrodzenie zasadnicze moze by¢ ustalone na poziomie
znacznie nizszym niz wynagrodzenie minimalne. Mozna zaliczaC do niego oprécz  adw.dr Anna Boguska
wynagrodzenia zasadniczego, takze inne $wiadczenia ze stosunku pracy (z wyjatkiem tych

wprost wytgczonych jak np. nagrody jubileuszowe czy dodatki stazowe).

Od 1 stycznia 2026 r. wysokos$¢ wynagrodzenia zasadniczego pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze
czasu pracy nie bedzie mogta by¢ nizsza od minimalnego wynagrodzenia.

Oznacza to wzrost kosztéw dla pracodawcow, ktérzy wynagrodzenie za prace uzupetniali innymi sktadnikami
(np. premiami, dodatkami funkcyjnymi) do wysokosci wynagrodzenia minimalnego. Bedg musieli dostosowac
umowy o prace oraz regulaminy wynagradzania.

ZAKLAD PRACY W KONTEKSCIE POWODZI

Powddz, a takze jej nastepstwa, zwigzane przykladowo z naruszeniem konstrukcji
budynku zakladu pracy, mogg generowa¢ zagrozenia dla pracownikow.
W takim przypadku obowigzkiem pracodawcy jest niezwtocznie:

1. poinformowaé pracownikéw o tych zagrozeniach oraz podjgé dziatania w celu
zapewnienia odpowiedniej ochrony;

r.pr. Monika Czekanowicz - 2 = dostarczyé pracownikom instrukcji umozliwiajgcych przerwanie pracy i oddalenie
sie z miejsca zagrozenia w miejsce bezpieczne, w przypadku wystgpienia
bezposredniego zagrozenia.

Jezeli zagrozenie dla zdrowia lub zycia jest bezposrednie pracodawca zobowigzany jest wstrzymac prace i wydac
pracownikom polecenie oddalenia sie w bezpieczne miejsce, nie wydajgc polecenia wznowienia pracy do czasu
usuniecia zagrozenia.

Pracodawca moze poleci¢ pracownikom wykonywanie pracy innego rodzaju niz wynikajgca z ich umowy o prace,
jezeli jest to konieczne w zwigzku z usuwaniem skutkéw powodzi u pracodawcy, jednakze priorytetem jest
zachowanie bezpieczenstwa pracownikow. Jezeli na nowym stanowisku wystepujg inne warunki pracy, inne
zagrozenia, niz dotychczas, pracownik powinien przej$¢ badania profilaktyczne oraz szkolenie BHP.

Polecenie pracodawcy wykonywania pracy na nowym stanowisku w zwigzku z usuwaniem skutkdéw powodzi jest
wigzgce dla pracownika, jednakze gdy warunki pracy nie odpowiadajg przepisom BHP i stwarzajg bezposrednie
zagrozenie dla jego zdrowia lub Zzycia, pracownik ma prawo powstrzymaé sie od wykonywania tej pracy,
zawiadamiajgc o tym swojego przetozonego. Jezeli powstrzymanie sie od pracy nie usunie zagrozenia, pracownik
ma prawo oddali¢ sie z miejsca zagrozenia, rowniez zawiadamiajgc 0 tym swojego przetozonego.
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TRWAJA PRACE NAD ZMIANAMI W ZAKRESIE
ZATRUDNIANIA OSOB CUDZOZIEMSKICH

Jednym z przygotowywanych projektéw jest ustawa o warunkach dopuszczalnosci
powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium RP (wcze$niej jako projekt ustawy
o dostepie cudzoziemcow do rynku pracy).

Z proponowanych przepiséw wynika, ze w celu uzyskania zezwolenia na prace,
oswiadczenia 0 powierzeniu wykonywania pracy, a takze zezwolenia na pobyt czasowy w
celu wykonywania pracy konieczne bedzie podpisanie umowy 0 prace z o0sobg
kandydujgcg.  Ustawodawca chce  ograniczy¢ mozliwos¢  zawierania  umow
cywilnoprawnych.

Agnieszka Szymanska
Konsultantka imigracyjna

Zmiany te nie obejmg m.in. oséb posiadajgcych swobodny dostep do rynku pracy w tym obywateli Ukrainy oraz
ubiegajgcych sie o zezwolenie na pobyt czasowy w celu wykonywania pracy w zawodzie wymagajgcym wyzszych

kwalifikacji (Niebieska Karta UE).

Ustawodawca planuje rowniez:

» zobowigza¢ podmioty powierzajgce prace do przekazania wlasciwym organom umowy O prace zawartej

z osobg cudzoziemska;

» poszerzy¢ zakres przestanek do odmowy wydania zezwolenia na prace;

* podwyzszy¢ dolng granice kar za nielegalne powierzenie pracy osobie cudzoziemskiej oraz za nielegalne

wykonywanie pracy przez osobe cudzoziemska.

Urzedy majg zosta¢ zobowigzane do odmowy wydania dokumentdéw legalizujgcych prace w Polsce jesli
okolicznosci wykazg, ze wnioski o ich uzyskanie zostaty ztozone dla pozoru, wytgcznie celem zdobycia wizy.

Zgodnie z planem, ustawa o dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom nha terytorium Rzeczypospolitej

Polskiej miataby wejs¢ w zycie 1 stycznia 2025 r.




TSUE PONOWNIE ZAJAL STANOWISKO, ZE
NIEPELNOETATOWCY POWINNI OTRZYMYWAC
DODATEK ZA GODZINY OD PRZEKROCZENIA
UMOWIONEGO WYMIARU CZASU PRAC,

NIE PO PRZEKROCZENIU PELNEGO WYMIARU Anna Nowak

Mtodsza prawniczka

Dwie pracownice zatrudnione w niepetnym wymiarze czasu pracy wystgpity o dodatek za nadgodziny za kazdg
godzine pracy ponad wymiar czasu okreslony w ich umowach. Domagaly sie takze zados$c¢uczynienia wskazujac,
ze brak dodatkéow za godziny nadliczbowe byt réwniez przejawem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, poniewaz
w pelinym wymiarze czasu pracy zatrudniani byli gtéwnie mezczyzni.

W wyroku z 29 lipca 2024 r. Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej przyznat im racje. Stwierdzit, ze
niepetnoetatowcy sg gorzej traktowani jezeli aby otrzymac¢ dodatek za nadgodziny muszg przepracowaé te samag
liczbe godzin co pracownik zatrudniony w petnym wymiarze czasu pracy. To sprawia, ze pracownik
niepetnoetatowy jest gorzej traktowany niz pracownik petnoetatowy. Dodatek za nadgodziny powinien by¢ nalezny
od przekroczenia wymiaru czasu pracy okreslonego w umowie.

TSUE uznat, ze doszto do posredniej dyskryminacji kobiet bowiem liczba kobiet zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy byta zdecydowanie wieksza niz liczba mezczyzn.

TSUE zajat juz podobne stanowisko w wyroku z 19 pazdziernika 2023 r. (C-660/20).

Orzecznictwo TSUE dot. wynagrodzenia za nadgodziny pracownikow niepetnoetatowych moze skutkowac
nowelizacjg prawa polskiego. Moga takze pojawi¢ sie spory sgdowe w zakresie wynagradzania niepetnoetatowcow
za nadgodziny. Nie oznacza to jednak, ze juz teraz pracodawcy powinni zmienia¢ sposéb dziatania w zakresie
wyptaty dodatku za godziny nadliczbowe niepeinoetatowcéw. Zgodnie z polskim prawem w przypadku pracownika
zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy, strony ustalajg w umowie o prace dopuszczalng liczbe godzin
pracy ponad okreslony w umowie wymiar czasu pracy, ktérych przekroczenie uprawnia pracownika do dodatku
za godziny nadliczbowe. Przepisy Kodeksu pracy oraz orzecznictwo Sgdu Najwyzszego w tym zakresie pozostajg
na razie bez zmian.
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Compliance Day 2024
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COMPLIANCE DAY

2024

Zapraszamy do wzigcia udziatu w VIII edycji konferencji Compliance Day.

DATA: 3 pazdziernika 2024 roku
LOKALIZACJA: Hotel Verte, Podwale 3/5, 00-252 Warszawa

Szczegotowa agenda i rejestracja w LINKU

SZKOLENIE | Swiadczenia z ZFSS, imprezy i prezenty dla pracownikéw
i wspotpracownikéow
Zapraszamy na praktyczne szkolenie,
. podczas ktérego oméwimy:
SZKOLENIE 1. pojecie ,dziatalnosci socjalnej”,
2. zasady prawidtowego przyznawania $wiadczen
socjalnych finansowanych z ZFSS,
3. skutki w zakresie podatku dochodowego od oso6b

WIADCZENIA Z ZF$S, fizyczny(?rk1' i uzezpiecze.r'il(’ spo%ic;nych dla
pracownikéw i wspotpracownikéw wynikajgce z:
IMPREZY | PREZEN,TY - $wiadczen finansowanych z ZFSS, w tym
DLA PRACOWNIKOW zapomdg,
I WSPél'.PRACOWNlKé + Swiadczen udostepnianych w  ramach

systeméw kafeteryjnych,
* uczestnictwa w wyjazdach szkoleniowych
15 PAZDZIERNIKA | 10:00 - 13:30 | i wydarzeniach integracyjnych,
prRORNIIYERTES « prezentdw okolicznosciowych i  nagrod
aroval jubileuszowych,
Raczkowski + prezentdw i paczek s$wigtecznych (w tym
dla dzieci).

Rejestracja w LINKU
Termin: 15 pazdziernika 2024



https://raczkowski.eu/aktualnosci/wydarzenia-kancelarii/2024/compliance-day-2024.html
https://raczkowski.eu/aktualnosci/wydarzenia-kancelarii/2024/compliance-day-2024.html
https://raczkowski.eu/aktualnosci/wydarzenia-kancelarii/2024/szkolenhttps:/raczkowski.eu/aktualnosci/wydarzenia-kancelarii/2024/szkolenie-swiadczenia-z-zfss,-imprezy-i-prezenty-dla-pracownikow-i-wspolpracownikow.html
https://raczkowski.eu/aktualnosci/wydarzenia-kancelarii/2024/szkolenie-swiadczenia-z-zfss,-imprezy-i-prezenty-dla-pracownikow-i-wspolpracownikow.html

AKTUALNOSCI /| WYDARZENIA

SZKOLENIE | Kluczowe kwestie zwigzane z przetwarzaniem danych osobowych
pracownikéw (Background screening, social media, inne formy monitoringu)

Zapraszamy na praktyczne szkolenie,
SZKOLENIE podczas ktérego:
* Pokazemy, jak zaprojektowaé proces screeningu
z uwzglednieniem jego zakresu i sposobu
LUCZOWE KWESTIE ZWIAZANE przeprowadzenia,
Z PRZETWARZANIEM DANYCH « Czy i jak formutowaé polityki social mediéw oraz
OSOBOWYCH PRACOWNIKOW odpowiemy na pytania czy pracodawca ma
(BACKGROUND SCREENING, narzedzia, aby je egzekwowac
SOCIAL MEDIA, INNE FORMY * Przekazemy praktyczne wskazéwki dotyczgce tego
MONITORINGU jak uregulowaé monitoring pracownikéw.
22 PAZDZIERNIKA | 10:00 - 13:00 |
SZKOLENIE HYBRYDOWE
Raczkovvski} : Rejestracja w_LINKU

Termin: 22 pazdziernika 2024



https://raczkowski.eu/aktualnosci/wydarzenia-kancelarii/2024/szkolenie-kluczowe-kwestie-zwiazane-z-przetwarzaniem-danych-osobowych-pracownikow-(background-screening,-social-media,-inne-formy-monitoringu).html
https://raczkowski.eu/aktualnosci/wydarzenia-kancelarii/2024/szkolenie-kluczowe-kwestie-zwiazane-z-przetwarzaniem-danych-osobowych-pracownikow-(background-screening,-social-media,-inne-formy-monitoringu).html

Newsletter PRO HR nie zawiera opinii prawnych i nie moze by¢ traktowany jako ich zrédto. W celu uzyskania porady
prawnej w stosownym przedmiocie prosimy o kontakt na adres: office@raczkowski.eu.
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