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I
Changes in the law

Changes to parenthood leave

On 2 January 2016, an amendment came into force
changing the rules on parenthood related leave.

Additional maternity leave has been abandoned, while
at the same time parenthood leave has been extended
to 32 or 34 weeks, depending on the number of children
born at one time. Therefore, there has been no funda-
mental change to the total of the different types of
parenthood related leave. However, if an employee
chooses to combine parenthood leave with working,
then the amount of that person’s leave will be propor-
tionally increased. The period of combining parenthood
leave with working, in the case of one child born at one
time, can be extended up to a maximum of 64 weeks. At
the same time, an employee may use up to 16 weeks of
parenthood leave over a period that does not immedi-
ately follow a previous part of such leave, even up to the
end of the calendar year in which the child reaches 6
years of age. The total of deferred periods of parenthood
leave reduces, nevertheless, the number of available
periods of parental leave.

At the same time the period available for benefitting from
parental leave has been extended up to the end of the
calendar year in which the child reaches 6. In addition,
the period in which an employee, who is a father, may
benefit from 2 weeks of paternity leave has been ex-
tended from 12 to 24 months.

The act also equates the position of insured parents of a
child who are not employees with that of employees.

New provisions on definite term employment con-
tracts

An amendment to the Labour Code came into force on
22 February 2016 introducing, among others, con-
straints on concluding definite term employment con-
tracts.

Under the new rules, a period of employment under a
definite term employment contract, as well as the total of
periods of employment under definite-term employment
contracts concluded between the same parties to the
employment relationship, may not exceed 33 months,
regardless of intervals between successive contracts. At
the same time, an employer may only conclude not more

|
Zmiany w prawie

Zmiany w urlopach zwigzanych z rodzicielstwem

2 stycznia 2016 r. weszta w zycie nowelizacja przepiséw
dotyczgcych urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem.

Zrezygnowano z dodatkowego urlopu macierzynskiego,
przy jednoczesnym wydtuzeniu wymiaru urlopu rodziciel-
skiego do 32 lub 34 tygodni, w zalezno$ci od liczby dzieci
urodzonych przy jednym porodzie. £gaczny wymiar urlopow
zwigzanych z rodzicielstwem zasadniczo nie ulegt wiec
zmianie. Jesli jednak pracownik zdecyduje sie potgczyé
korzystanie z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem
pracy, to wymiar jego urlopu ulegnie proporcjonalnemu
wydtuzeniu. Okres fgczenia urlopu rodzicielskiego z praca
—w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym po-
rodzie — moze wynies¢ maksymalnie 64 tygodnie. Jedno-
czesnie pracownik moze wykorzystac¢ do 16 tygodni urlopu
rodzicielskiego w terminie nieprzypadajgcym bezposred-
nio po poprzedniej czesci takiego urlopu, nawet do zakon-
czenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko konczy 6
rok zycia. Liczba odtozonych czesci urlopu rodzicielskiego
pomniejsza jednak liczbe czesci przystugujgcego urlopu
wychowawczego.

Jednoczes$nie wydiuzeniu ulegt czas na wykorzystanie
urlopu wychowawczego do zakonczenia roku kalendarzo-
wego, w ktérym dziecko konczy 6 rok zycia. Ponadto z 12
do 24 miesiecy wydtuzony zostat okres, w ktérym pracow-
nik-ojciec moze wykorzysta¢ 2 tygodnie urlopu ojcow-
skiego.

Ustawa zrownuje rowniez w zakresie uprawnien zwigza-
nych z rodzicielstwem pozycje pracownikéw z ubezpieczo-
nymi-rodzicami dziecka niebedgcymi pracownikami.

Nowe przepisy o umowach o prace na czas okreslony

22 lutego 2016 r. weszta w zycie nowelizacja Kodeksu
pracy, ktéra wprowadzita m.in. ograniczenia w zawieraniu
umoéw o prace na czas okreslony.

Zgodnie z nowymi przepisami okres zatrudnienia na pod-
stawie umowy o prace na czas okreslony, a takze tgczny
okres zatrudnienia na podstawie uméw o prace na czas
okreslony zawieranych miedzy tymi samymi stronami sto-
sunku pracy, nie moze przekracza¢ 33 miesiecy, bez
wzgledu na przerwy pomiedzy kolejnymi umowami. Praco-
dawca moze przy tym zawrzec¢ z pracownikiem nie wiecej
niz trzy umowy o prace na czas okreslony.
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than three definite term employment contracts with an
employee.

However, the above restrictions do not apply to the fol-
lowing definite term employment contracts:

= for replacing an employee during that em-
ployee’s excused absence from work,

= for work which is casual or seasonal

= for performing work during a term of office,

= if the employer provides objective reasons on
its side

— if their conclusion in a given case is to satisfy an
actual periodic need and is essential in in this
scope in the light of all the circumstances of the
contract’s conclusion.

The amendment has also equated the termination notice
periods for indefinite and definite term employment con-
tracts. Their periods of notice depend on the length of
employment of the employee and are 2 weeks, 1 month
or 3 months.

Legislators have also endorsed existing practice and in-
troduced an option of relieving an employee from the
duty to provide work during a period of notice.

I
Work in progress...

Employers will continue to have to pay the wages of
trades union officials

On 13 January 2016, a member’s draft bill was submit-
ted to the Sejm [Polish parliament] limiting the rights of
trade unions.

The draft bill envisaged, among others, the abolition of
the obligation of employers to pay remuneration to em-
ployees that perform the functions of union officials for
the time of their release from work.

The draft also limited the absolute obligation of employ-
ers to provide premises and equipment necessary for
trade union activities. According to the draft, employers
would be required only to provide premises for meetings
to discuss matters affecting the whole of the member-
ship of the trade union or all of the employees, provided
that the employer was in possession of such premises.

Furthermore, according to the draft, employees’ trades
union membership fees were to be deducted on the ba-
sis of an agreement between the employer and the es-
tablishment trade union organisation.

The draft bill envisaged, in addition, changes in how
trades unions should manage their finances.

The Sejm, nevertheless, rejected the draft bill on 25 Feb-
ruary 2016.

PowyZsze ograniczenia nie dotyczg jednak umow o prace
zawartych na czas okreslony:

= w celu zastepstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,

= w celu wykonywania pracy o charakterze doryw-
czym lub sezonowym,

= w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

= w przypadku gdy pracodawca wskaze obiek-
tywne przyczyny lezgce po jego stronie

— jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy za-
spokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrze-
bowania i jest niezbedne w tym zakresie w Swie-
tle wszystkich okoliczno$ci zawarcia umowy.

Nowelizacja zrownata roéwniez okresy wypowiedzenia
umoéw o prace na czas nieokreslony i umoéw o prace na
czas okreslony. Okres wypowiedzenia kazdej z tych umoéw
zalezy od dtugosci zatrudnienia pracownika i wynosi 2 ty-
godnie, 1 miesigc lub 3 miesigce.

Ustawodawca usankcjonowat réwniez dotychczasowag
praktyke i wprowadzit mozliwos¢ zwolnienia pracownika
z obowigzku swiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia.

Il
Trwaja prace nad...

Pracodawcy nadal beda ptaci¢ wynagrodzenie dziata-
czy zwigzkowych

13 stycznia 2016 r. wptynat do Sejmu poselski projekt
ograniczajgcy uprawnienia zwigzkéw zawodowych.

Projekt przewidywat m.in. zniesienie obowigzku wypfaty
przez pracodawce pracownikom petnigcym funkcje zwigz-
kowe wynagrodzenia za czas zwolnienia z obowigzku
Swiadczenia pracy.

Projekt ograniczat rowniez bezwzgledny obowigzek praco-
dawcy udostepniania pomieszczen i urzadzen niezbed-
nych do wykonywania dziatalnosci zwigzkowej. Zgodnie
z projektem pracodawca miatby jedynie obowigzek udo-
stepnienia pomieszczen dla przeprowadzenia spotkania w
celu omoéwienia spraw dotyczgcych ogétu czionkdw orga-
nizacji zwigzkowej lub ogétu pracownikéw, pod warunkiem
ze takie pomieszczenia posiada.

Z kolei sktadki zwigzkowe od pracownikow miaty byc,
w mysl projektu, pobierane na podstawie porozumienia za-
wartego pomiedzy pracodawcg i zaktadowg organizacjg
zwigzkows.

Projekt przewidywat nadto zmiany w zakresie prowadze-
nia gospodarki finansowej przez zwigzki zawodowe.

Projekt zostat jednak odrzucony przez Sejm 25 lutego
2016 .
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Unchanged 7-day deadline for appealing against
a termination of employment

A members’ draft bill was put before the Sejm, on 10
February 2016, for extending the time limit for appealing
against a termination of employment from 7 to 14 days.
The bill was, however, withdrawn on 29 March 2016.

Obligation for a written confirmation of the terms of
employment

On 4 March 2016, a government draft bill amending the
Labour Code was submitted to the Sejm.

According to the draft, if an employment contract has not
been concluded in writing, the employer should provide
written confirmation to the employee of the arrange-
ments regarding the contracting parties, the type of the
contract and its terms before allowing the employee to
commence work, and not, as under current regulations,
at the latest on the day of starting work. According to the
bill's drafters, the above change will reduce illegal em-
ployment.

Similar changes were proposed during the VII Sejm,
however, because that Sejm was dissolved, it was nec-
essary to bring the draft bill again before the house.

Apart from the duty to confirm the terms of an employ-
ment contract, the bill also envisages the obligation of
ensuring that employees read the work regulations and
that young persons read the list of light tasks, before be-
ing admitted to work.

Minimum wage for services rendered

The Ministry of the Family, Labour and Social Policy is
working on changing the law on the minimum wage.

The draft bill envisages the introduction of a minimum
remuneration for each hour of performing a commission
or providing services enjoyed by the party accepting the
commission or providing the services under a civil law
contract. The original draft of 19 January 2016, expected
that the minimum hourly remuneration for contractors
and persons supplying services would be PLN 12 gross.
However, in the draft bill of 18 March 2016, the Ministry
has refrained from setting a minimum hourly rate, stating
only that contractors’ minimum remuneration may not be
less than the minimum wage of employees engaged un-
der employment contracts.

In addition, the bill provides for an extension of the pow-
ers of the State Labour Inspectorate by allowing inspec-
tions of the minimum remuneration payments that busi-
nesses make to parties accepting commissions or
providing services.

Moreover, the draft repeals the provision that allows pay-
ment of 80% of the minimum wage in an employee’s first
year of working.

New provisions on seconding employees within the
framework of providing services

The Ministry of the Family, Labour and Social Policy is
working on a law on seconding employees within the
framework of providing services.

7-dniowy termin na odwotlanie od wypowiedzenia
umowy o prace bez zmian

10 lutego 2016 r. wptynat do Sejmu poselski projekt prze-
widujacy wydtuzenie z 7 do 14 dni terminu na odwotanie
od wypowiedzenia umowy o prace. Projekt zostat jednak
wycofany 29 marca 2016 r.

Obowigzek pisemnego potwierdzania warunkow
pracy

4 marca 2016 r. wptynat do Sejmu rzgdowy projekt zmiany
Kodeksu pracy.

Zgodnie z projektem, jezeli umowa o prace nie zostata za-
warta z zachowaniem formy pisemnej, pracodawca powi-
nien potwierdzi¢ pracownikowi na pismie ustalenia co do
stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkéw przed do-
puszczeniem pracownika do pracy, a nie — jak ma to miej-
sce na podstawie obecnie obowigzujgcych przepisow —
najpozniej w dniu rozpoczecia pracy. W ocenie projekto-
dawcéw powyzsza zmiana pozwoli ograniczy¢ nielegalne
zatrudnienie pracownikow.

Podobne zmiany byty proponowane w Sejmie VIl kadencji,
jednak z uwagi na dyskontynuacje prac Sejmu konieczne
byto powtdrne wniesienie projektu.

Poza obowigzkiem potwierdzania warunkéw umowy
o prace projekt przewiduje rowniez obowigzek zapoznania
pracownika z trescig regulaminu pracy oraz zapoznania
mitodocianego z wykazem lekkich prac, przed dopuszcze-
niem go do pracy.

Minimalne wynagrodzenie za $wiadczone ustugi

W Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
trwajg prace nad zmiang ustawy o minimalnym wynagro-
dzeniu za prace.

Projekt przewiduje wprowadzenie minimalnego wynagro-
dzenia za kazda godzine wykonywania zlecenia lub $wiad-
czenia ustug przystugujgcego przyjmujgcemu zlecenie lub
Swiadczgcemu ustugi na podstawie umowy cywilnopraw-
nej. Pierwotny projekt z 19 stycznia 2016 r. przewidywat,
ze minimalna stawka godzinowa dla zleceniobiorcow
i 0s6b Swiadczacych ustugi bedzie wynosita 12 zt brutto.
W projekcie z 18 marca 2016 r. Ministerstwo odstgpito jed-
nak od okreslania minimalnej stawki godzinowej, wskazu-
jac jedynie, ze minimalne wynagrodzenie zleceniobiorcow
nie moze by¢ nizsze niz minimalne wynagrodzenie za
prace 0so6b zatrudnionych na podstawie stosunku pracy.
Ponadto projekt przewiduje rozszerzenie uprawnien Pan-
stwowej Inspekcji Pracy poprzez umozliwienie przeprowa-
dzania kontroli wyptacania przez przedsigbiorcow przyj-
mujgcemu zlecenie lub Swiadczgcemu ustugi minimalnego
wynagrodzenia za prace.

Ponadto projekt uchyla przepis pozwalajgcy na wyptate
pracownikowi w pierwszym roku jego pracy 80% minimal-
nego wynagrodzenia za prace.

Nowe przepisy o delegowaniu pracownikéw w ramach
swiadczenia ustug

W Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
trwajg prace nad ustawg o delegowaniu pracownikéw
w ramach $wiadczenia ustug.
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The draft law comprehensively regulates the conditions
of employment of workers seconded to work within Po-
land and the associated obligations of the seconding
employer and is to replace the existing provisions in
Chapter lla of the Labour Code.

As before, an employer seconding an employee to work
within Poland will be required to ensure employment
terms to that employee that are not less favourable than
those under the Labour Code. A novelty is the introduc-
tion of joint and several liability of the entity entrusting
the performance of construction work and of the em-
ployer seconding the employee to perform such work,
for obligations under arrears in remuneration arising in
the course of such work.

The draft bill also provides for an extension of the pow-
ers and duties of the State Labour Inspectorate, includ-
ing the obligation to provide information about the mini-
mum terms of employment set out in the Labour Code
and the obligation to check the propriety of the second-
ment of employees. An employer seconding an em-
ployee to work within Poland will be obliged, under the
draft law, to appoint an authorised person to deal with
the State Labour Inspectorate and to provide it with in-
formation on seconded employees.

Amendment to the Trades Unions Act

Work is also under way at the Ministry of the Family, La-
bour and Social Policy on an amendment to the Trades
Unions Act.

The bill envisages numerous changes, including:

e extending the group of persons entitled to form
trade unions to include persons providing work
on a basis other than employment, as long as
they render work for the given entity for a con-
tinuous period of at least 6 months and do not
themselves employ others to carry out that
work, as well as the introduction of protection
against unequal treatment of such persons;

e limiting to one day the release time that an em-
ployee may take to perform temporary actions
away from the workplace arising from that per-
son’s trade union position

e an obligation to take into account people who
work on a basis other than employment in the
number of members of a trade union which de-
termines the granting of rights to a workplace
organisation;

e establishing the consequence of a trade union
failing to inform the employer of the number of
its members as a loss of privileges of a work-
place trade union until that duty has been car-
ried out;

e the introduction of a mechanism for verifying
the number of members of a workplace trade
union by a labour inspector;

e a transfer of provisions on the representative-
ness of a multi-establishment and workplace
trade union from the Labour Code to the law on
trade unions, with the introduction of the obli-
gation to take into account persons who work
on a basis other than employment in the mem-
bership of those organisations;

Projektowana ustawa kompleksowo reguluje warunki za-
trudnienia pracownikéw delegowanych do pracy na teryto-
rium RP oraz zwigzane z tym obowigzki pracodawcy dele-
gujgcego i ma zastgpi¢ obowigzujgce obecnie w tym za-
kresie przepisy Rozdziatu Ila Kodeksu pracy.

Tak jak dotychczas, pracodawca delegujgcy pracownika
do pracy na terytorium RP bedzie miat obowigzek zapew-
ni¢ takiemu pracownikowi warunki zatrudnienia nie mniej
korzystne niz wynikajgce z Kodeksu pracy. Nowoscig jest
wprowadzenie solidarnej odpowiedzialnosci podmiotu po-
wierzajgcego wykonanie robot budowlanych i pracodawcy
delegujgcego pracownika do wykonania takich prac za zo-
bowigzania powstate w trakcie wykonywania tych prac
z tytutu zalegtego wynagrodzenia.

Projekt przewiduje rowniez rozszerzenie uprawnieh oraz
obowigzkow Panstwowej Inspekcji Pracy, m.in. o obowig-
zek udzielania informacji o minimalnych warunkach za-
trudnienia okreslonych w Kodeksie pracy oraz o obowig-
zek kontroli prawidtowosci delegowania pracownikow.
Pracodawca delegujgcy pracownika do pracy na teryto-
rium RP bedzie miat, w my$l projektu ustawy, obowigzek
wyznaczenia osoby upowaznionej do posredniczenia
w kontaktach z Panstwowg Inspekcjg Pracy oraz przeka-
zywania jej informacji na temat delegowanych pracowni-
kow.

Zmiana ustawy o zwigzkach zawodowych

W Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
trwajg rowniez prace nad zmiang ustawy o zwigzkach za-
wodowych.

Projekt przewiduje liczne zmiany, w tym:

e rozszerzenie kregu osob uprawnionych do two-
rzenia zwigzkéw zawodowych o osoby $wiad-
czagce prace na innej podstawie niz stosunek
pracy, o ile Swiadczg prace na rzecz danego pod-
miotu nieprzerwanie przez okres co najmniej 6
miesiecy i same nie zatrudniajg do wykonywania
tej pracy innych osoéb, a takze wprowadzenie
ochrony przed nierownym traktowaniem takich
0sob;

e ograniczenie do jednego dnia czasu zwolnienia
pracownika do wykonania doraznej czynnosci
wynikajgcej z jego funkcji zwigzkowej poza zakta-
dem pracy;

e obowigzek uwzgledniania w liczbie cztonkéw or-
ganizacji zwigzkowej, od ktérej zalezy przyznanie
uprawnienh organizacji zaktadowej, os6b wykonu-
jacych prace na innej podstawie niz stosunek
pracy;

e okreslenie skutku niepowiadomienia pracodawcy
przez organizacje zwigzkowg o liczbie jej czion-
kéw w postaci utraty uprawnien zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej do czasu wykonania tego ob-
owigzku;

e wprowadzenie mechanizmu weryfikacji przez in-
spektora pracy liczby czionkéw zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej;

e przeniesienie przepisow dotyczgcych reprezen-
tatywnosci ponadzaktadowej i zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej z Kodeksu pracy do ustawy
0 zwigzkach zawodowych, przy jednoczesnym
wprowadzeniu obowigzku uwzgledniania w licz-
bie cztonkéw tych organizacji oséb wykonujgcych
prace na innej podstawie niz stosunek pracy;
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e the introduction of a mechanism for verifying by
a labour inspector the justification of a trade un-
ion’s request for information about business
carried on and the refusal to provide such infor-
mation by the employer;

e extension of the protection against dismissal
and termination afforded to employment con-
tracts to persons providing work on a different
basis.

11
From the courtroom

The decision of a president of a management board
to make a discretionary award to an employee in the
“strict cadre of directors” does not create rights or
claims to the award, if its grant requires the agree-
ment of two representatives of the employer and one
of the authorised persons has objected to that award
- judgment of the Supreme Court dated 13 January
2016 (Il PK 301/14)

A decision to grant a discretionary award made in breach
of the rules of representation of the employer, as speci-
fied in Article 3* of the Labour Code, does not have any
legal effect in terms of employment — so ruled the Su-
preme Court in its judgment of 13 January 2016.

In the facts of the commented case, the company’s di-
rector general had periodically received additional remu-
neration, while the company did not have any binding
regulations or any other act that governed the granting
and payment of that benefit. However, the custom was
that the president of the company took the decision to
grant this benefit and then that decision required the
consent of the company’s vice president. In 2012, the
company’s president took the decision to grant that ben-
efit by himself.

In the presented facts of the case, both the lower in-
stance courts and the Supreme Court deemed that in
view of the absence of any criteria for granting it, the
above benefit was a discretionary award, which required
the agreement of the president and vice president of the
management board. The decision of the president of the
board to grant this award, in the absence of the vice
president’s approval, meant that the employee could not
effectively enforce payment of that benefit.

Refusal to perform an employer’s instruction threat-
ens the intangible interests of the employer, which
include, among others, work discipline and, as such,
may be a reason for terminating employment with-
out notice due to the employee’s fault - so ruled the
Supreme Courtin its judgment of 20 January 2016 (Il
PK 311/14)

In the facts of the case, which gave rise to that judgment,
the employee, an editor at an agency working under a
task-based working time system, had ignored the re-
peated requests of her supervisor to attend a meeting,
explaining that it was not possible for her to comply with
the requests, because she was working in the field col-
lecting materials for programmes she was producing.
Consequently, the employer terminated her contract of
employment without notice due to the employee’s fault,
because of a severe violation of basic employee duties
involving, among others, failure to attend work despite
having received requests from her supervisor.

e wprowadzenie mechanizmu weryfikacji przez in-
spektora pracy zasadnosci wniosku organizaciji
zwigzkowej o udostepnienie informacji o prowa-
dzonej dziatalnosci gospodarczej oraz odmowy
udzielenia takiej informacji przez pracodawce;

e rozszerzenie ochrony przed wypowiedzeniem
i rozwigzaniem umowy o prace odpowiednio na
osoby Swiadczgce prace na innej podstawie.

|
Z sali sadowej

Decyzja prezesa zarzadu o przyznaniu nagrody uzna-
niowej pracownikowi ze ,Scistej kadry dyrektorow”
nie kreuje prawa ani roszczenia do takiej nagrody, jesli
jej przyznanie wymaga zgodnej decyzji dwoch repre-
zentantéw pracodawcy, a druga z uprawnionych oséb
sprzeciwita si¢ przyznaniu takiej nagrody — wyrok
Sadu Najwyzszego z 13 stycznia 2016 r. (Il PK 301/14)

Decyzja o przyznaniu nagrody uznaniowej podjeta wbrew
zasadom reprezentacji pracodawcy okreslonym w art. 3%
Kodeksu pracy nie wywotuje zadnych skutkéw prawnych
w zakresie stosunku pracy — tak orzekt Sgd Najwyzszy
w wyroku z 13 stycznia 2016 r.

W stanie faktycznym komentowanej sprawy dyrektor ge-
neralny spotki otrzymywat okresowo dodatkowe wynagro-
dzenie, przy czym w spétce nie obowigzywat zaden regu-
lamin ani inny akt regulujacy zasady przyznania i wyptaty
tego Swiadczenia. Zgodnie jednak z obowigzujgcym zwy-
czajem decyzje o przyznaniu tego Swiadczenia podejmo-
wal prezes spoiki, a nastepnie decyzja ta wymagata zgody
wiceprezesa zarzadu. W 2012 r. decyzje o przyznaniu ta-
kiego swiadczenia podjat prezes zarzadu spotki jednooso-
bowo.

W tak przedstawionym stanie faktycznym zaréwno sgdy
nizszej instancji, jak i Sad Najwyzszy uznaty, ze wobec
braku okreslenia kryteribw przyznania powyzsze $wiad-
czenie miato charakter nagrody uznaniowej, ktérej przy-
znanie wymagato zgodnej decyzji prezesa i wiceprezesa
zarzadu. Decyzja prezesa zarzadu o przyznaniu takiej na-
grody, przy jednoczesnym braku akceptacji ze strony wi-
ceprezesa zarzgdu powodowato, ze pracownik nie mogt
skutecznie dochodzi¢ zaptaty tego Swiadczenia.

Odmowa wykonania polecenia pracodawcy zagraza
niematerialnym interesom pracodawcy, na ktére
sklada sie m.in. dyscyplina pracy, i jako taka moze sta-
nowi¢ przyczyne rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia z winy pracownika — tak orzekt Sad Naj-
wyzszy w wyroku z 20 stycznia 2016 r. (Il PK 311/14)

W stanie faktycznym, w ktérym zapadt powyzszy wyrok,
pracownica — redaktor w agencji pracujgca w zadaniowym
systemie czasu pracy zignorowata kilkakrotne wezwanie
przetozonego do stawienia sie na spotkanie, ttumaczac, ze
nie ma mozliwosci podporzadkowania sie temu poleceniu,
gdyz pracuje w terenie przy gromadzeniu materiatéw do
realizowanych przez nig programéw. W zwigzku z powyz-
szym pracodawca rozwigzat z pracownicg jej umowe
0 prace bez wypowiedzenia z winy pracownika z powodu
ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracow-
niczych polegajgcego m.in. na niestawieniu sie do pracy
mimo odebranych polecen przetozonego.
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Both the court of second instance and the Supreme
Court agreed that the employee’s failure to fulfil the re-
quest to attend the office of the company had violated
the interests of the employer. The Supreme Court also
emphasised that the interests of the employer cannot be
reduced just to financial loss, because such interests in-
clude also intangibles, such as discipline at work. The
Supreme Court also pointed out that the obligation to
comply with employer’s instructions applies equally to an
employee performing work in the classical model of em-
ployee subordination, as well as to an employee with
freedom in setting his own working time and in how he
performs his duties.

An employer has the right to monitor an employee’s
e-mail account in the extent justified by the interests
of the employer, while the employee’s right to pri-
vacy is subject to limitation in this regard, which is
justified by the protection of the employer’s inter-
ests - judgment of the European Court of Human
Rights of 12 January 2016 (61496/08)

According to the facts of the commented case, an em-
ployee (a Romanian citizen) set up, at the employer's
request, a Yahoo Messenger account to communicate
with the employer’s clients. The employee was advised,
at the same time, that there was no permission to use
the business’s internet, telephones and e-mail for private
purposes. Despite this, the employee used the estab-
lished account during working hours to contact, among
others, his fiancée and brother. After reviewing the mes-
sages in the employee’s account, the employer dis-
missed the employee from his job for violating internal
procedures and then attached the employee’s private
messages as evidence in a case on the employee’s ap-
peal pending before a national court. After exhausting all
available domestic recourses to court, the employee
filed an appeal to the European Court of Human Rights,
citing a violation of the right to respect for one’s private
and family life (Article 8 of the Convention for the Protec-
tion of Human Rights and Fundamental Freedoms). The
Court held, however, that in monitoring messages sent
by the employee from an account established at the em-
ployer’s request, the employer had not violated the em-
ployee’s right to privacy. The Court also held admissible
the use by the national courts in proceedings of a limited
extent of private correspondence.
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Zarowno sad Il instancji, jak i Sagd Najwyzszy zgodnie przy-
jety, ze niewykonanie przez pracownice polecenia stawie-
nia sie w biurze spotki naruszato interes pracodawcy. Sad
Najwyzszy podkreslit przy tym, ze interesu pracodawcy nie
mozna sprowadza¢ wytgcznie do szkdéd majgtkowych,
gdyz interes ten obejmuje réwniez elementy niemate-
rialne, jak np. dyscyplina pracy. Sad Najwyzszy wskazat
réwniez, ze obowigzek podporzgdkowania sie poleceniom
pracodawcy dotyczy w rownej mierze pracownika wykonu-
jacego prace w klasycznym modelu pracowniczego pod-
porzgdkowania, jak i pracownika zachowujgcego autono-
mie w zakresie ksztaltowania swojego czasu pracy i spo-
sobu realizacji powierzonych obowigzkow.

Pracodawca ma prawo monitorowac¢ zawartos¢ poczty
stuzbowej pracownika, w zakresie w jakim jest to uza-
sadnione interesem pracodawcy, a prawo pracownika
do prywatnosci doznaje w tym zakresie ograniczen
uzasadnionych ochrong intereséw pracodawcy — wy-
rok Europejskiego Trybunalu Praw Czlowieka z 12
stycznia 2016 r. (61496/08)

W stanie faktycznym komentowanej sprawy pracownik
(obywatel Rumunii), na polecenie pracodawcy, zatozyt na
Yahoo Messenger kontro w celu komunikowania sie
z klientami pracodawcy. Pracownik zostat przy tym pou-
czony, ze korzystanie z Internetu, telefonu oraz poczty
stuzbowej dla celdow prywatnych nie jest dozwolone. Mimo
to, pracownik korzystat w godzinach pracy z zatozonego
konta, kontaktujgc sie m.in. z narzeczong i bratem. Praco-
dawca, po dokonaniu przegladu wiadomosci na koncie
pracownika zwolnit go z pracy za naruszenie wewnetrz-
nych procedur, a nastepnie zatgczyt prywatne wiadomosci
pracownika jako dowdd w sprawie toczgcej sie z odwota-
nia pracownika przed sagdem krajowym. Po wyczerpaniu
drogi krajowej, pracownik ztozyt skarge do Europejskiego
Trybunatu Praw Czlowieka powotujgc sie na naruszenie
prawa do poszanowania zycia prywatnego i rodzinnego
(art. 8 Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawo-
wych Wolnosci). Trybunat uznat jednak, ze pracodawca,
monitorujgc wiadomosci wysytane przez pracownika
z konta zatozonego na polecenie pracodawcy nie naruszyt
prawa pracownika do prywatnosci. Trybunat uznat réw-
niez, ze wykorzystanie przez sgdy krajowe w ograniczo-
nym zakresie prywatnej korespondencji w procesie byto
dozwolone.
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