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Ochrona roszczen pracowniczych w razie

niewyptacalnosci pracodawcy

W dniu 5 wrzeénia 2017 r. weszta w zycie nowelizacja
ustawy o ochronie roszczef pracowniczych w razie nie-
wyptacalnoéci pracodawcy oraz ustawy o kosztach sg-
dowych. Zmiany majg na celu zapewnienie petniejszej
ochrony roszczer pracowniczych, w szczegédlnosci przy-
spieszenie pomocy finansowej udzielanej pracownikom
pozbawionym pracy i wszelkich $wiadczer przystugujg-
cych im z tego tytutu w zwigzku z niewyptacalnosciq prao-
codawcy.

Istotng zmiang jest wprowadzenie definicji faktycznego
zaprzestania dziatalnosci, dzigki ktérej mozliwe bedzie
zastosowanie instytucji wyptaty zaliczek na poczet przy-
sztych $wiadczer pracowniczych. Zgodnie z tq definicjg
do faktycznego zaprzestania dziatalnosci niezbedne jest
lqgczne spetnienie trzech warunkéw:

* brak prowadzenia przez pracodawce dziatalnosci
gospodarczej i uzyskiwania z tego tytutu przychodéw
(z wytqgczeniem zawieszenia wykonywania dziatalno-

$ci gospodarczej ujawnionej we wtasciwych rejestrach
albo CEIDG),

* brak przebywania pracodawcy w siedzibie albo
w miejscach wykonywania dziatalnoéci pomimo wpisu
we wiasciwych rejestrach albo CEIDG lub wykreslenie
z urzedu siedziby pracodawcy/miejsca wykonywania
dziatalnosci z wlasciwych rejestréw albo CEIDG,

* brak realizowania przez pracodawce obowigzkéw
zwigzanych z uprawnieniami pracowniczymi,

w okresie trwajgcym diuzej niz 2 miesigce.

Datq faktycznego zaprzestania dziatalnosci przez praco-
dawce, zgodnie z nowymi przepisami, jest dzief nastepu-
jgcy po uptywie wskazanego okresu.

Tak jak wczeéniej zapowiadano, wydtuzeniv z 9 do 12
miesigcy ulegly réwniez okresy referencyjne uprawniajg-
ce do uzyskania $wiadczer z Funduszu Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych.
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Kolejng istotng zmiang jest rozszerzenie definicji pracow-
nika uzywanej na potrzeby ochrony roszczeri o cztonkéw
rodziny wspétpracujgcych przy prowadzeniv dziatalnosci
gospodarczej osoby fizycznej prowadzqcej wtasng firme.

Nowelizacja wprowadzita réwniez mozliwo$é wyptaty
$wiadczenia z tytutu ekwiwalentu za urlop przystugujgcy
za rok kalendarzowy, w ktérym ustat stosunek pracy, a tak-
ze za rok bezposrednio go poprzedzajgcy w sytuacji, gdy
ustanie stosunku pracy nastgpito w okresie nie dtuzszym
niz 12 miesigcy poprzedzajgcych date niewyptacalnosci
lub w okresie nie dtuzszym niz 4 miesigce po tej dacie.

Ponadto nowelizacja doprecyzowuje niektére przepisy
ustawy, m.in. poprzez wskazanie, ze przeciginym wyna-
grodzeniem stanowigcym podstawe naliczenia naleznych
$wiadczer pracowniczych bedzie wynagrodzenie obo-
wigzujgce w dniu ztozenia wykazu bgdz wniosku do mar-

szatka wojewddztwa.
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Nowe wytyczne interpretacyjne dotyczagce ochrony
danych osobowych pracownikéw

W dniu 8 czerwca 2017 r. Grupa robocza ds. ochrony
oséb fizycznych w zakresie przetwarzania danych osobo-
wych powotana na mocy art. 29 dyrektywy 95/46/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 24 pazdziernika
1995 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zakresie
przetwarzania danych osobowych i swobodnego przepty-
wu tych danych, zwana Grupq Roboczqg Art. 29, wydata
opini¢ 2/2017 dotyczqcq przetwarzania danych osobo-
wych w zatrudnieniu, ze szczegélnym uwzglednieniem
nowotechnologicznych rozwigzan stosowanych w miejscu
pracy. Opinia ta stanowi uzupetnienie opinii 8/2001 wy-
danej 13 wrzesnia 2001 r. dotyczqcej przetwarzania dao-
nych osobowych w kontekécie zatrudnienia i dokumentu
roboczego z 29 maja 2002 r. odnoszqgcego si¢ do kwestii
monitorowania komunikacji elektronicznej w miejscu pra-
cy. Opinie Grupy Roboczej nie majq charakteru wigzg-
cego, dle jej stanowisko jest powszechnie uwazane za
istotne przy interpretowaniu kwestii zwigzanych z ochrong
danych osobowych.

W najnowszych wytycznych Grupa Robocza Art. 29 pod-
trzymata swoje dotychczasowe stanowisko, zgodnie z kté-
rym pracodawcy powinni zawsze uwzgledniaé podstawo-
we zasady przetwarzania danych osobowych, niezaleznie
od stosowanej technologii. Przypominata, ze monitorowa-
nie pracownikéw moze odbywaé sie po uprzednim poin-
formowaniu ich o tym, za$ zasadniczo zgoda nie powin-
na stanowié podstawy przetwarzania danych osobowych
pracownikéw. Ponadito dane osobowe pracownikéw mogg
by¢ czasami przetwarzane, jezeli jest to konieczne dla re-
alizacji umowy albo niezbedne do wypetnienia prawnie
usprawiedliwionych celéw pracodawcy, przy zastosowo-
niv jednak zasady proporcjonalnoéci. Podkreslono, ze
przetwarzanie danych osobowych w zatrudnieniu powin-
no odbywaé sie w mozliwie najmniej inwazyjny sposéb.
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Projeki zmian Kodeksvu pracy w zwigzku z wejsciem

w zycie rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego

i Rady (UE) 2016/ 679 z dnia 27 kwietnia 2016 r.

w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzkv z prze -
twarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodne -
go przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (RODO)

W dniu 14 wrzesnia 2017 r. Ministerstwo Cyfryzaciji skie-
rowato do konsultacji publicznych i uzgodnien projekt
przepiséw wprowadzajgcych ustawe o ochronie danych
osobowych, ktéra z dniem 25 maja 2018 r. zastgpi obec-
nqg ustawe o ochronie danych osobowych w zwigzku
z wejéciem w zycie RODO. W zakresie zmian w Kodek-
sie pracy projekt przewiduje m.in. katalog danych osobo-
wych, ktére pracodawca miatby pobieraé od kandydata
do pracy i pracownika. Dodatkowo, za zgodq pracow-
nika, pracodawca mégtby przetwarzaé takze inne dane
osobowe pracownika, w tym dane biometryczne. Prze-
twarzanie danych o natogach, stanie zdrowia i zyciu sek-
sualnym lub orientacji seksualnej pracownika bytoby na-
tomiast niedopuszczalne nawet za jego zgodq. Ponadto
projekt przewiduje, ze dla zapewnienia bezpieczenstwa
pracownikéw, ochrony mienia lub zachowania tajemnicy
informacji, pracodawca moze stosowaé monitoring pra-
cownikéw. Nie powinien on jednak byé wykorzystywany 3/7
do kontroli wykonywania pracy przez pracownika. Zgod-

nie z projektem o stosowaniu monitoringu pracodawca

powinien poinformowaé pracownikéw z co najmniej

14-dniowym wyprzedzeniem.

Zasady badania niekaralnosci kandydatéw vbiegajacych
sie o zatrudnienie w podmiotach sekiora finansowego

Rada Ministréw pracuje nad wyposazeniem podmiotéw
sektora finansowego i podmiotéw $wiadczgcych ustugi
na ich rzecz w kompetencje do pozyskiwania informa-
cji o niekaralnosci oséb ubiegajgcych sie o zatrudnienie.
W obecnym stanie prawnym pracodawca moze zqdaé
takich informacji tylko, jezeli obowigzek ich podania wy-
nika z odrebnych przepiséw, a takich brakuje w odniesie-
niu do podmiotéw sektora finansowego.

Zgodnie z projektem pracodawca bedgcy podmiotem
sektora finansowego lub podmiotem wykonujgcym na
rzecz takiego podmiotu czynnosci bezposrednio zwigza-
ne z jego dziatalnoscig (np. outsourcerzy, agenci) be-
dzie mégt zqdaé od osoby ubiegajqcej sie o zatrudnienie
ztozenia stosownego dokumentu z KRK stwierdzajgcego,
czy byta skazana prawomocnym wyrokiem za okreélone
w projekcie przestepstwa umyslne. Katalog wskazanych
przestepstw obejmuje przestepstwa przeciwko dokumen-
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tom, mieniu, ochronie informacji, wiarygodnosci doku-
mentéw, obrotowi gospodarczemu, obrotowi pienigdzmi
i papierami wartosciowymi oraz inne przestepstwa sty-
pizowane w przepisach karnych ustaw szczegétowych
dotyczqcych wykonywania dziatalnoéci przez podmioty
sektora finansowego.

Kosztem za wydanie dokumentu z KRK majq by¢ obcig-

zeni pracodawcy.

Il Z sali sgdowej

Zgdanie od pracownika informacji o dodatkowym za-
trudnieniv - wyroki Sqdu Najwyzszego z 11 stycznia
2017 r. (1 PK 25/ 16) i 19 stycznia 2017 r. (1 PK 33/ 16)

W orzeczeniv z 19 stycznia 2017 r. Sqd Najwyzszy
uznal, ze na podstawie art. 22[1] § 2 k.p. w zwigzku
z art. 22[1] § 1 pkt 6 k.p. pracodawca moze zqdaé od
pracownika informacji o przebiegu jego zatrudnienia tak-
ze z uwzglednieniem okresu wykonywania pracy u tego
pracodawcy. Zakres zqdanych informacji moze obejmo-
waé informacje o podejmowaniu nowego zatrudnienia,
jego zakorczeniu i przyczynach jego zakonczenia i nie
ogranicza sie¢ do uméw o prace, ale obejmuje takze wy-
konywanie pracy na podstawie uméw cywilnoprawnych.
W wyroku z 19 stycznia 2017 r. Sqd Najwyzszy orzekt,
ze pracodawca, kiéry ma w tym uzasadniony interes,
moze natozy¢ na pracownika obowigzek informowania
o zamiarze podjecia dodatkowej dziatalno$ci zawodo-
wej, a niewypetnienie tego obowigzku moze nawet by¢
przyczyng rozwiqzania umowy o prace bez wypowie-
dzenia.
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Oceniajgc charakter prawny umowy stron, sqd wezmie
pod vwage idee solidaryzmu spotecznego - wyrok Sadu
Najwyzszego - I1zba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych

i Spraw Publicznych z 2 czerwca 2017 r., 111 UK 147/ 16

Przedmiotowy wyrok zostat wydany na skutek odwota-
nia ptatnika sktadek od decyzji ZUS uznajgcej umowy
o dzieto zawarte przez ptatnika za umowy o $wiadcze-
nie ustug, a nastepnie apelacji ptatnika od wyroku sqdu
okregowego podtrzymujqcego decyzje ZUS.

Ptatnik - instytucja prowadzgca dziatalno$é z zakre-
su m.in. popularyzacji i promocji twérczoici teatralnej,
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filmowej, muzycznej oraz sztuk plastycznych - zawart
szereg uméw o dzieto, ktérych przedmiotem miato by¢
m.in. przygotowanie i wykonanie utworéw muzycznych
w okreslonych spektaklach, opracowywanie scenariuszy
i prowadzenie okreslonych koncertéw, przygotowywanie
i wykonanie koncertéw w ramach festiwalu prowadzo-
nego przez ptatnika, wykonywanie okreslonych rél ak-
torskich, a takze aranzacja muzyki oraz opracowywanie
podktadéw muzycznych do koncertéw dla przedszkoli.

Zaréwno sqdy obu instancji, rozpatrujgce odwotanie
ptatnika od decyzji ZUS, jak i Sgd Najwyzszy uznaty, ze
przedmiotowe umowy sq w istocie nie umowami o dzieto,
tylko umowami o $wiadczenie ustug. SN w tym zakre-
sie podzielit wyktadnie zaprezentowang w wyroku z 10
stycznia 2017 r., Il UK 53/16, kiéry zapadt w wyniku
whiesienia skargi przez tego samego ptatnika i dotyczyt
analogicznej problematyki, tj. wskazat m.in. na koniecz-
no$¢ zindywidualizowania dzieta w umowie stron, czego
zdaniem sqdu w analizowanych umowach zabrakto.

W orzeczeniv z 2 czerwca 2017 r. SN, oceniajgc cha-
rakter prawny uméw, odwotat sie dodatkowo do zasady
solidaryzmu spotecznego, podkreslajgc, ze w jej $wietle
praca zarobkowa co do zasady rodzi obowigzek ubez-
pieczenia, jezeli dany podmiot nie ma innego tytutu do
podlegania ubezpieczeniv spotecznemu. Wykluczenie
z systemu powinno byé zatem traktowane jako wyjgtek
od reguty, a wiec interpretowane $ci$le. SN podkreslit
réwniez, ze kazdy podmiot organizujgcy systematyczne
wydarzenia kulturalne powinien dgzyé do objecia wyko-
nawcy ochrong ubezpieczeniowq, co w szczegédlnosci
powinno dotyczyé jednostek budzetowych i samorzg-
dowych. Takie rozwigzania zdaniem sqdu stanowityby
wiasciwy przyktad dla innych podmiotéw prowadzqcych
podobng dziatalno$é.
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O monitorowaniv komputeréw stuzbhowych pracownik
musi byé uprzedzony - wyrok Wielkiej 1zby Europejskie -
go Trybunatu Praw Czfowieka z 5 wrzesnia 2017, spra-
wa nr 61496 /08, Barbulescu vs. Rumunia

Wyrok potwierdza, ze monitorowanie uzytkowania stuz-
bowych komputeréw przez pracownikéw moze stanowié
naruszenie prywatnosci pracownikéw, a dziatania kontro-
Ine pracodawcy muszq byé uzasadnione i proporcjonalne
do realizowanych celéw. W wyroku potwierdzono tez, ze
pracodawca przed podjeciem monitoringu powinien za-
wiadomié pracownikéw o jego zakresie i podejmowanych
srodkach kontrolnych.

W stanie faktycznym komentowanej sprawy pracownik,
na polecenie pracodawcy, zatozyt na Yahoo Messenger
konto w celu komunikowania si¢ z klientami pracodaw-
cy. Pracownik zostat przy tym pouczony, ze korzystanie
z internetu, telefonu oraz poczty stuzbowej dla celéw pry-
watnych nie jest dozwolone. Mimo to korzystat on w go-
dzinach pracy z zatozonego konta, kontaktujgc sie¢ m.in.
z narzeczongq i bratem, za co zostat zwolniony.

Poczgtkowo, w orzeczeniu Czwartej Sekcji Europejskie-
go Trybunatu Praw Cztowieka z 12 stycznia 2016 (pod
tq samq sygnaturg), Trybunat uznat, ze pracodawca, mo-
nitorujgc wiadomosci wysytane przez pracownika z kon-
ta zatozonego na polecenie pracodawcy, nie naruszyt
prawa pracownika do prywatnosci. Poinformowanie pra-
cownika o zakazie korzystania z internetu do celéw pry-
watnych byto bowiem wystarczajgce do uznania, ze nie
doszto do naruszenia prawa pracownika do prywatnoéci,
a w takiej sytuaciji, przeglqdajgc korespondencije prowa-
dzonq z uzyciem stuzbowego sprzetu, pracodawca po-
zostawat w uzasadnionym przekonaniu, ze dotyczy ona
wytgcznie spraw stuzbowych.

Na skutek odwotania skarzgcego Wielka Izba Europej-
skiego Trybunatu Praw Cztowieka w dniu 5 wrzesnia
2017 uznata jednak, ze prywatnoéé pracownika zostata
naruszona, choé nie przyznata skarzqcemu zado$éuczy-
nienia, stwierdzajgc, ze stanowi je juz samo potwierdzenie
ztamania art. 8 Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka
i Podstawowych Wolnoéci.
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Wypowiedzenie pracownikom warunkow pracy lub
ptacy moze powodowaé koniecznosé przeprowadzenia
procedury zwolnien grupowych - wyrok Trybunatv Spra-
wiedliwosci UE z 21 wrzesnia 2017 r. w sprawie M. Ciupa
iin. przeciwko Szpitalowi Miejskiemu w todzi

Trybunat Sprawiedliwosci, rozpoznajgc pytanie prejudy-
cjalne Sqdu Okregowego w todzi, uznat, ze dokonanie
przez pracodawce jednostronnej i niekorzystnej dla pro-
cownika zasadniczej zmiany istotnych elementéw jego
umowy o prace z powoddéw niezwigzanych z tym pracow-
nikiem jest ,zwolnieniem” w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit
pierwszy litera a) dyrektywy 98/59 w sprawie zblizania
ustawodawstw panistw cztonkowskich odnoszqcych sie do
zwolnief grupowych. Ocena, czy wypowiedzenie zmie-
niajgce ma taki charakter w okolicznoéciach danej sprawy,
nalezy do sqdu krajowego. Niezaleznie od tego, jezeli na
skutek wypowiedzenia zmieniajgcego dochodzi do roz-
wigzania umowy o prace, rozwigzanie nalezy uwzglednié
przy obliczaniu tgcznej liczby dokonanych zwolnien, ktére
powodujq konieczno$é przeprowadzenia procedury zwol-
niefi grupowych.

Niniejszy biuletyn stanowi informacje
dostarczang bezptatnie klientom
kancelarii Wardyrski i Wspdlnicy.
Zawarto$¢ biuletynu jest aktualna na
dzieri skierowania do publikacii. Nie
stanowi jednak ustugi doradztwa
prawnego oraz nie powinna byé
podstawg do podejmowania decyzji

biznesowych.
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